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ABSTRAK 
Pengaruh Motivasi dan Gaya Kepemimpinan Dalam Meningkatkan 
Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa 
 
Effect of Motivation and Leadership in Improving the Performance 
of Employees at PT. Sulselbar Bank Branch Gowa 
 
A. Nur Ainal Karima 
Sumardi 
Fauziah Umar 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah Untuk menganalisis pengaruh motivasi 
dan gaya kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. 
Bank Sulselbar Cabang Gowa dan untuk menganalisis variabel yang lebih 
dominan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. 
Bank Sulselbar Cabang Gowa. Hasil temuan diperoleh bahwa hasil regresi 
motivasi memiliki pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan. 
Dimana semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada karyawan maka 
kinerja karyawan akan lebih meningkat. Kemudian gaya kepemimpinan 
dengan kinerja karyawan berpengaruh positif, dimana semakin tinggi 
motivasi yang diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan akan 
meningkat. Sedangkan variabel yang paling dominan mempengaruhi 
kinerja karyawan adalah motivasi, karena motivasi memiliki nilai Beta yang 
sudah di standardized koefisien yang terbesar jika dibandingkan dengan 
koefisien regresi gaya kepemimpinan. 
 
Kata Kunci: Motivasi, gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan 
 
The purpose of this study was to analyze the influence of motivation and 
leadership style in improving the performance of employees at PT. 
Sulselbar Bank Branch Gowa and to analyze the more dominant variable 
in improving the performance of employees at PT. Sulselbar Bank Branch 
Gowa. The findings showed that the regression results of motivation has a 
positive effect on employee performance. Where the higher motivation 
given to the employee, the performance of employees will be increased. 
Then leadership style with a positive influence employee performance, 
where the higher the motivation given to employees, the performance of 
employees will increase. While most dominant variable affecting the 
performance of the employees are motivated, because the motivation has 
been distandardized Beta value of the largest coefficient when compared 
with the regression coefficient leadership style. 
 
Keywords: Motivation, leadership style and employee performance 
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BAB  I 
PENDAHULUAN 
1.1 Latar Belakang  
Sumber daya manusia adalah asset yang terpenting dalam meningkatkan 
kinerja perusahaan, baik perusahaan swasta, maupun pemerintah. Segala 
proses yang diperlukan dalam pencapaian tujuan perusahaan tidak terlepas dari 
sumber daya manusia, baik dari pengambilan keputusan, hingga pada proses 
evaluasi yang semuanya tidak dapat dipisahkan dari unsur sumber daya 
manusia. Demikian halnya suatu perusahaan yang menekankan bahwa sumber 
daya manusia yang dalam hal ini karyawan berperan penting dalam memberikan 
pelayanan kepada nasabah. Oleh karena itulah setiap karyawan perlu memiliki 
pengetahuan, keterampilan dan tanggungjawab dalam penyelesaian pekerjaan, 
sehingga akan menunjang peningkatan kinerja karyawan. 
Pencapaian tujuan perusahaan merupakan salah satu faktor yang 
menjadi faktor penentu dalam  peningkatan kinerja. Sebab dengan adanya 
peningkatan kinerja, maka akan mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan 
dalam pencapaian tujuan, baik yang bersifat jangka pendek maupun jangka 
panjang. Menurut Handoko (2008 : 75) bahwa kinerja karyawan pada dasarnya 
adalah suatu gambaran mengenai kemampuan karyawan dalam menangani 
setiap pekerjaan, tinggi rendahnya kinerja karyawan dapat dinilai oleh 
kemampuan karyawan dalam menghasilkan suatu pekerjaan yang sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan.  
Mengacu dari teori tersebut, maka dalam penelitian ini penulis hanya 
menfokuskan pada dua variabel yakni motivasi dan gaya kepemimpinan kedua 
variabel tersebut berpengaruh dalam meningkatkan kinerja kerja karyawan. 
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Menurut Sutrisno (2009 : 117) mengemukakan bahwa motivasi untuk bekerja ini 
sangat penting bagi tinggi rendahnya kinerja pegawai. Tanpa adanya motivasi 
dari para pegawai untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan maka 
tujuan yang telah ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya apabila terdapat 
motivasi yang tinggi dari para karyawan, maka hal ini merupakan suatu jaminan 
atas keberhasilan perusahaan dalam meningkatkan kinerja kerja karyawan. 
Berdasarkan pola pikir yang demikian itu, menunjukkan bahwa karyawan 
akan melakukan tindakan yang menyenangkan atau yang menguntungkan dan 
memberi harapan hasil yang baik di masa mendatang. Tindakan yang 
menyenangkan atau sesuai dengan kata hatinya itu biasanya para karyawan 
melakukan pekerjaan secara efektif, efisien dan produktif untuk mencapai tujuan 
perusahaan. 
Selain motivasi maka gaya kepemimpinan mempengaruhi kinerja hal ini 
sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Heidjrachman dan Husnan (2004 : 
224) mengemukakan bahwa gaya kepemimpinan adalah sebagai pola tingkah 
laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan perusahaan dengan tujuan 
individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. 
Beberapa penelitian tentang pengaruh motivasi dan gaya kepemimpinan 
terhadap kinerja karyawan pernah dilakukan, dengan menunjukkan hasil yang 
berbeda-beda. Seperti penelitian yang dilakukan Hidayat (2004) dan Baihaqi 
(2010), menunjukkan hasil bahwa gaya kepemimpinan dan motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Kemudian terdapat 
pula penelitian dengan hasil yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
karyawan seperti penelitian yang dilakukan oleh Guritno dan Waridin (2005). 
Efektivitas seorang pemimpin akan sangat dipengaruhi oleh karakteristik 
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bawahannya. Perilaku pemimpin pada dasarnya terkait dengan proses 
pertukaran yang terjadi antara pimpinan dan bawahannya. Seorang pemimpin 
dikatakan gagal, apabila tidak dapat memunculkan motivasi, menggerakkan dan 
memuaskan karyawan pada suatu pekerjaan dan lingkungan tertentu. 
Pentingnya masalah motivasi dan gaya kepemimpinan maka penulis 
menentukan obyek penelitian pada PT Bank Sulselbar Cabang Gowa merupakan 
perusahaan yang bergerak di bidang jasa perbankan yang menghimpun dana 
dari masyarakat dan menyalurkan kepada masyarakat. Namun yang menjadi 
permasalahan dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja kerja karyawan 
khususnya pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa, selama ini belum sesuai 
dengan yang diharapkan. Hal ini dapat dilihat bahwa pimpinan kurang 
memberikan kesempatan kepada para karyawan untuk mengembangkan       
karier (promosi jabatan) selain ini pimpinan kurang memberikan instruksi kerja 
kepada karyawan yang akan melakukan pekerjaan. Adanya fenomena tersebut 
di atas, perlunya perusahaan memperhatikan faktor motivasi dan gaya 
kepemimpinan. Selanjutnya akan berpengaruh terhadap kinerja kerja karyawan.  
Dalam hubungannya dengan uraian tersebut di atas, penulis tertarik 
memilih judul penelitian ini sebagai berikut : “ Pengaruh Motivasi dan Gaya 
Kepemimpinan Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Sulselbar 
Cabang Gowa “. 
 
1.2 Rumusan Masalah  
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan di atas, rumusan 
masalah penelitian ini adalah : 
1. Apakah motivasi dan gaya kepemimpinan berpengaruh dalam meningkatkan 
kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa. 
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2. Dari kedua variabel motivasi dan gaya kepemimpinan manakah yang 
dominan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank 
Sulselbar Cabang Gowa. 
 
1.3 Tujuan Penelitian  
Tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah :  
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan gaya kepemimpinan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa 
2. Untuk mengetahui variabel yang lebih dominan berpengaruh dalam 
meningkatkan kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa. 
 
1.4 Manfaat Penelitian  
Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah : 
1. Bagi Bank Sulselbar  
Dapat memberikan bahan masukan atau perbandingan bagi pihak 
perusahaan untuk lebih meningkatkan kinerja karyawannya, melalui motivasi 
dan gaya kepemimpinan yang diterapkan serta kegiatan pendisiplinan bagi 
setiap karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Bagi Akademik 
Dapat memberikan pengetahuan mengenai pengaruh motivasi dan gaya 
kepemimpinan, sehingga dapat berpengaruh dalam meningkatkan kinerja 
karyawan di masa yang  akan datang. 
 
1.5 Sistematika Penulisan 
Rencana sistematika yang dikemukakan dalam pembahasan skripsi ini   
dapat menguraikan kedalam lima bab yaitu :  
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Bab pertama pendahuluan yang berisikan latar belakang masalah,     
rumusan masalah, tujuan dan manfaat penelitian, sistematika penulisan. 
Bab kedua tinjauan pustaka yang mencakup kerangka teori dan konsep, 
tinjauan empirik, kerangka pikir, hipotesis. 
Bab ketiga metode penelitian yang terdiri dari daerah dan waktu        
penelitian, jenis dan sumber data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian 
dan definisi operasional, analisis data. 
Bab keempat hasil penelitian dan pembahasan yang berisikan sejarah 
singkat perusahaan, hasil penelitian dan pembahasan 
Bab kelima merupakan penutup berisikan kesimpulan dan saran  sebagai 
masukan bagi pihak perusahaan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 
2.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Dalam suatu organisasi atau perusahaan peranan manajemen sumber 
daya manusia sangatlah penting. Hal ini dapat kita mengerti karena tanpa sdm, 
suatu organisasi tidak mungkin berjalan. Manusia merupakan penggerak dan 
pengelola faktor-faktor produksi lainnya seperti modal, bahan mentah, peralatan, 
dan lain-lain untuk mencapai tujuan organisasi. 
Dengan semakin berkembangnya suatu organisasi maka makin sulit pula 
perencanaan dan pengendalian pegawainya. Oleh karena itu, maka sangatlah 
dibutuhkan manajemen personalia yang mengatur dan mengatasi masalah-
masalah yang berhubungan dengan kepegawaian, baik dalam hal administrasi, 
pembagian tugas maupun pada kegiatan personalia lainnya. 
Berikut ini pengertian manajemen sumber daya manusia menurut Tjutju 
dan Suwatno (2008:1) menjelaskan bahwa bagian dari ilmu manajemen yang 
memfokuskan perhatiannya pada pengaturan peranan sumber daya manusia 
dalam kegiatan suatu organisasi. manajemen sumber daya manusia 
menganggap bahwa karaywan adalah kekayaan (asset) utama organisasi yang 
harus dikelola dengan baik. Jadi manajemen sumber daya manusai sifatnya lebih 
strategis bagi organisasi dalam mencapai tujuan-tujuan yang telah diterapkan. 
Marwansyah (2010 : 24) mengemukakan bahwa manajemen sumber 
daya adalah pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang 
dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen 
dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan dan 
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pengembangan karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan, keselamatan 
dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial. 
Menurut Moekijat (2010 : 4) mengemukakan bahwa manajemen sumber 
daya manusia dapat didefinisikan sebagai proses pencapaian tujuan organisasi 
melalui mendapatkan, mempertahankan, member-hentikan, pengembangkan, 
dan menggunakan atau memanfaatkan sumber daya manusia dalam suatu 
organisasi dengan sebaik-baiknya. 
Dari pengertian-pengertian yang telah dikemukakan di atas, dapat 
diketengahkan beberapa paradigma sebagai berikut : 
1. Manusia memerlukan organisasi dan sebaliknya organisasi memerlukan 
manusia. Manusia merupakan motor penggerak, tanpa manusia organisasi 
tidak akan berfungsi. Manusia merupakan faktor utama dalam mewujudkan 
eksistensi organisasi. Dengan kata lain eksistensi organisasi diwujudkan 
melalui kegiatan manusia yang disebut bekerja. 
2. Potensi psikologis yang dimiliki seorang pekerja dalam melaksanakan 
pekerjaan, bersifat abstrak dan tidak jelas batas-batasnya. Potensi cenderung 
lebih besar dari pada kemampuan nyata (achievement) bisnis yang 
ditampilkannya sekarang. 
3. Sumber daya material dan finansial perlu disediakan dan dipergunakan dalam 
jumlah yang memadai untuk keperluan pengelolaan sumber daya manusia. 
Perlu diyakini bahwa melalui sumber daya manusia yang berkualitas dan 
mampu memberikan kontribusi yang terbaik dalam mencapai tujuan 
organisasi, berarti akan diperoleh keuntungan yang berimbang atau melebihi 
nilai sumber daya material dan finansial yang telah digunakan untuk 
mengelolah sumber daya manusia. 
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4. Untuk mendorong partisipasi kerja melalui manajemen sumber daya manusia 
diperlukan kemampuan manajer memperlakukan pekerja secara manusiawi. 
5. Perlakuan secara manusiawi bermakna juga para manajer berkewajiban 
mewujudkan, membina dan mengembangkan hubungan sosial dalam bekerja 
dan pergaulan sehari-hari, yang diwarnai saling menghormati, bertenggang 
rasa (penuh toleransi) dan mampu menempatkan setiap orang sesuai dengan 
predikat, posisi dan jabatannya masing-masing. 
6. Perlakuan secara manusiawi juga berarti, para pekerja dihormati, dihargai 
dan diperlakukan sesuai dengan Hak-hak Asasi Manusia (HAM). 
Jadi secara sederhana manajemen sumber daya manusia adalah 
mengelola sumber daya manusia. Dari keseluruhan sumber daya yang tersedia 
dalam suatu organisasi, baik organisasi publik maupun swasta, sumber daya 
manusialah yang paling penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia 
merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, 
kemampuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Satu-
satunya sumber daya yang memiliki rasio, rasa, dan karsa. 
Hanggraeni (2012 : 4) berpendapat bahwa manajemen sumber daya 
manusia sebagai aktivitas-aktivitas yang mencoba memfasilitasi orang-orang di 
dalam organisasi untuk berkontribusi dalam pencapaian rencana strategis 
organisasi. Secara ringkas manajemen sumber daya manusia berhubungan 
dengan bagaimana sebuah organisasi merancang system formal yang menjamin 
pemanfaatan sumber daya manusia secara efektif dan efisien guna mendukung 
pencapaian tujuan dan rencana strategis organisasi. 
Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendekatan terhadap 
manajemen manusia. Pendekatan terhadap manajemen manusia tersebut 
didasarkan pada nilai manusia dalam hubungannya dengan organisasi. Manusia 
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merupakan sumberdaya yang penting dalam organisasi, di samping itu efektivitas 
organisasi sangat ditentukan oleh manajemen manusia. Seperti dikatakan oleh 
Armstrong pendekatan terhadap manajemen manusia tersebut didasarkan pada 
empat prinsip yang dimiliki oleh organisasi, sedangkan manajemen yang efektif 
kunci bagi keberhasilan organisasi tersebut. Kedua keberhasilan ini sangat 
mungkin dicapai jika peraturan atau kebijaksanaan dan prosedur yang bertalian 
dengan manusia dari perusahaan tersebut saling berhubungan, memberikan 
sumbangan terhadap pencapaian tujuan perusahaan serta perencanaan 
strategis. Ketiga kultur dan nilai perusahaan, suasana organisasi  dan perilaku 
manajerial yang berasal dari kultur tersebut akan memberikan pengaruh yang 
besar terhadap hasil pencapaian yang terbaik. Karena itu kultur ini harus 
ditegakkan, yang berarti bahwa nilai organisasi mungkin perlu diubah atau 
ditegakkan, dan diupayakan secara terus menerus mulai dari puncak hendaknya 
kultur tersebut dapat diterima dan dipatuhi. Keempat, manajemen manusia 
berhubungan dengan integrasi menjadikan semua anggota organisasi tersebut 
terlibat dan bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama. 
Fajar dan Heru (2013 : 2), mendefinisikan bahwa manajemen sumber 
daya manusia merupakan pandangan tradisional sebagai manajemen personalia. 
Meskipun demikian, para ahli sumber daya manusia yakin bahwa manajemen 
sumber daya manusia yang lebih sempit dan lebih berorientasi administratif. 
Dengan demikian manajemen sumber daya manusia bukan merupakan sebutan 
baru dari manajemen personalia. 
 
2.1.2 Pengertian Motivasi 
Setiap individu memiliki kondisi internal dan eksternal yang turut berperan 
dalam aktivitas dirinya sehari-hari. Salah satu dari kondisi internal dan eksternal 
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tersebut adalah ”motivasi”. Berkaitan dengan pengertian motivasi, berbagai pakar 
mengetengahkan pandangannya tentang motivasi,diantaranya ialah : 
Uno (2007 : 1) mengartikan motivasi adalah : “ Suatu proses yang ikut 
menentukan intensitas, arah, ketekunan individu dalam usaha mencapai tujuan “. 
Motivasi adalah kekuatan baik dari dalam maupun luar yang mendorong 
seseorang untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya, 
atau motivasi dapat diartikan sebagai proses untuk mencoba mempengaruhi 
orang atau orang-orang yang dipimpinnya agar melakukan pekerjaan yang 
diinginkan sesuai dengan tujuan tertentu yang ditetapkan lebih dahulu.  
Moorhead Griffin (2013 : 86) mengatakan bahwa : “ Motivasi adalah 
serangkaian kekuatan yang mengakibatkan orang-orang berperilaku dengan cara 
tertentu “. Selanjutnya pengertian yang sama dikemukakan oleh Robbins (2008 : 
213) mendefinisikan bahwa : “ motivasi sebagai proses yang ikut menentukan 
intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam usaha mencapai sasaran.  
Sunyoto (2013 : 1) mengemukakan pengertian motivasi sebagai berikut : 
“Motivasi kerja adalah sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu 
untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya“. 
Motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekuatan yang akan mewujudkan 
suatu perilaku dalam mencapai tujuan kepuasan dirinya pada tipe kegiatan yang 
spesifik, dan arah tersebut positif dengan mengarah mendekati obyek yang 
menjadi tujuan. 
Hasibuan (2008 : 95) mendefinisikan : “ Motivasi adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 
bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 
untuk mencapai kepuasan “. 
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Sedarmayanti (2008 : 233) mengemukakan bahwa : “Motivasi merupakan 
kesediaan mengeluarkan tingkat upaya tinggi ke arah tujuan organisasi yang 
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi kebutuhan individual.” 
Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa pada dasarnya 
motivasi adalah kondisi mental yang mendorong dilakukannya suatu tindakan 
dan memberikan kekuatan yang mengarah kepada pencapaian kebutuhan, 
memberi kepuasan ataupun mengurangi ketidak seimbangan. 
Motivasi dianggap penting karena motivasi adalah hal yang 
menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, supaya mau 
bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting 
karena manajer terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. 
Perusahaan bukan saja mengharapkan pegawai mampu, cakap dan 
terampil tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk 
mencapai hasil kerja yang maksimal. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak 
ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja giat. 
Pemberian motivasi tidak hanya cukup dan terbatas pada pemberian gaji 
atau insentif lainnya dalam bentuk uang, tetapi juga pemberian motivasi dalam 
bentuk inmateri seperti penghargaan atas prestasinya, keinginan untuk 
berkumpul dengan masyarakat dan lingkungannya, keamanannya dalam bekerja 
dan sebagainya. Oleh karena itu, maka para manajer dan pimpinan 
memperhatikan pemberian motivasi tersebut terutama jika para pekerja 
mengalami penurunan prestasi kerja. 
Motivasi merupakan pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang manajer 
dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada orang lain, dalam 
hal ini pegawainya untuk mengambil tindakan-tindakan. Pemberian dorongan ini 
bertujuan untuk menggiatkan orang-orang atau pegawai agar mereka 
 12 
bersemangat dan dapat mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari orang-
orang tersebut. 
Badeni (2013 : 76) menyimpulkan : “ Motivasi adalah salah satu aspek 
yang sangat penting menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku kerja. 
Agar seseorang mampu memotivasi seseorang, ia perlu memahami bagaimana  
proses motivasi itu terbentuk”. 
Torang (2013 : 57) mendefinisikan pengertian motivasi sebagai berikut : 
“Motivasi adalah energy yang menggerakkan individu untuk berusaha mencapai 
tujuan yang diharapkan “.  
Darsono (2011 : 158) menjelaskan bahwa motivasi adalah hasil kerja dari 
tiga faktor yaitu :  
1. Seberapa besar seseorang menginginkan imbalan (valensi),  
2. Perkiraan orang itu tentang kemungkinan upaya yang dilakukan akan 
menimbulkan prestasi yang berhasil (harapan atau expextancy),  
3. Perkiraan bahwa prestasi itu akan memperoleh imbalan (intrumentality). 
Sardiman (2009:73), mengatakan : “ Motivasi adalah perubahan energi 
dalam diri seseorang yang ditandai dengan munculnya “feeling” dan didahului 
dengan tanggapan terhadap adanya tujuan”. Duncan seorang ahli administrasi, 
dalam bukunya, ”Organization Behavior”, mengemukakan bahwa didalam konsep 
manajemen, motivasi berarti setiap usaha yang disadari untuk memperngaruhi 
perilaku seseorang agar meningkatkan kemampuannya  secara maksimal untuk 
mencapai tujuan organisasi.  
Berdasarkan beberapa pendapat disimpulkan bahwa motivasi adalah 
pendorong bagi perbuatan seseorang atau merupakan motif mengapa seseorang 
melakukan sesuatu. Motivasi juga menyangkut mengapa seseorang berbuat 
demikian dan apa tujuanya sehingga berbuat demikian. 
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Moekijat (2012 : 5) mengartikan bahwa :“ Motivasi mempunyai arti yang 
sama dengan motif, yakni suatu daya pendorong atau perangsang untuk 
melakukan sesuatu”. Dengan demikian, motivasi sebagai sebuah proses yang 
bermula dari kekurangan dalam hal fisiologis ataupun psikologis atau kebutuhan 
yang mengaktifkan perilaku atau sebuah dorongan yang ditujukan pada sebuah 
tujuan atau intensif.  
Berdasarkan definisi ini ada tiga hal penting dalam proses motivasi yang 
saling berhubungan dan tergantung satu dengan yang lainnya yaitu : kebutuhan-
kebutuhan, dorongan-dorongan, insentif-insentif. Dari ketiga hal ini dapat 
dijelaskan bahwa : 
1. Kebutuhan, tercipta ketika ada ketidakseimbangan psikologis atau fisiologis.  
2. Dorongan, biasanya disebut yang terbangun untuk meredakan kebutuhan.  
3. Insentif, merupakan segala sesuatu yang akan meredakan dan mengurangi 
dorongan dengan memenuhi insentif cenderung untuk mengembalikan 
keseimbangan psikologis dan fisiologis dan akan mengurangi atau 
menghilangkan dorongan.  
Pendapat-pendapat tentang motivasi tersebut di atas dapat disimpulkan 
sebagai berikut. Motivasi adalah dorongan dalam diri pegawai (dosen) untuk 
melakukan suatu kegiatan atau tugas agar mampu mencapai prestasi kerja 
(kinerja) sesuai dengan tujuan organisasi. Motivasi kerja dapat diartikan sebagai 
keinginan atau kebutuhan yang melatar belakangi seseorang sehingga ia 
terdorong untuk bekerja.  
Manullang (2004 : 170) menjelaskan teori-teori motivasi sebagai berikut : 
1. Teori Mc Gregor 
Teori Mc Gregor, sering disebut teori X dan teori Y Mc Gregor. 
Douglas Mc Gregor mengemukakan bahwa ada dua pandangan tentang 
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manusia: yang pertama dasarnya negatif – Teori X – dan yang lainnya pada 
dasarnya positif–Teori Y. Teori X dan Teori Y yang ia ajukan dalam 
memandang manusia (karyawan). Profesor Douglas Mc Gregor dari 
Massachussetts Institute of Technology, mengadakan suatu pembahasan 
mengenai faktor motivasi yang efektif. Ia menyatakan bahwa ada dua 
pendekatan atau filsafat manajemen yang mungkin diterapkan dalam 
perusahaan. Masing-masing pendekatan itu mendasarkan diri pada 
serangkaian asumsi mengenai sifat manusia yang dinamainya teori X dan 
teori Y. 
2. Teori A.H. Maslow 
A.H. Maslow, seorang psikolog, telah mengembangkan sebuah teori 
motivasi yang telah mendapat sambutan luas dalam mana dia mengatakan 
bahwa kebutuhan-kebutuhan manusia dapat dimasukkan ke dalam lima 
kategori yang disusun menurut prioritas. 
Hirarki kebutuhan manusia, menurut A.H. Maslow adalah sebagai 
berikut : 
a. Physiological needs - kebutuhan badaniah, meliputi sandang, pangan dan 
pemuasan seksual. 
b. Safety needs-kebutuhan akan keamanan, meliputi baik kebutuhan akan 
keamanan jiwa maupun kebutuhan akan keamanan harta benda 
seseorang. 
c. Social needs–kebutuhan sosial, meliputi kebutuhan akan perasaan 
diterima oleh orang lain, kebutuhan akan perasaan dihormati, kebutuhan 
akan perasaan maju atau berprestasi dan kebutuhan akan perasaan ikut 
serta (sense or participation).  
d. Esteem needs–kebutuhan akan penghargaan berupa kebutuhan akan 
harga diri dan pandangan baik dari orang lain terhadap kita. 
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e. Self actualization needs – kebutuhan akan kepuasan diri yaitu kebutuhan 
untuk mewujudkan diri yaitu kebutuhan mengenai nilai dan kepuasan 
yang didapat dari pekerjaan. 
Maslow berpendapat bahwa tingkah laku atau tindakan masing-
masing individu pada suatu saat tertentu, biasanya ditentukan oleh 
kebutuhannya yang mendesak. Oleh karena itu setiap manajer yang ingin 
memotiver bawahannya perlu memahami hirarki daripada kebutuhan-
kebutuhan manusia. 
3. Teori Frederick Herzberg 
Berdasarkan hasil penelitian, Herzberg mengembangkan gagasan 
bahwa ada dua rangkaian kondisi yang mempengaruhi seseorang dari dalam 
pekerjaannya. Rangkaian kondisi pertama disebut faktor motivator, 
sedangkan rangkaian kondisi kedua diberi nama faktor hygiene. Adanya 
kedua faktor tersebut, menyebabkan ada orang yang menyebutkan gagasan 
Herzberg dengan nama konsep faktor motivator/hygiene dari Herzberg, ada 
pula yang memberi nama teori dua faktor dari pada kepuasan kerja. 
Lima dari faktor yang oleh Herzberg disebut sebagai motivator-
motivator yang mendatangkan kepuasan dalam pekerjaan adalah 
keberhasilan pelaksanaan, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab 
dan pengembangan. Sebaliknya, faktor-faktor yang tidak mendatangkan 
kepuasan dalam pekerjaan, yang oleh Herzberg disebut sebagai faktor-faktor 
iklim baik (faktor-faktor hygiene), adalah kebijakan dan administrasi 
perusahaan, supervisi, gaji, hubungan antara pribadi dengan penyelia, dan 
kondisi-kondisi kerja. 
4. Teori M. Scott Myers 
Suatu kelanjutan dari analisis Herzberg dikembangkan oleh M. Scott 
Myers dari Texas Instruments dalam mana dia menelaah lima kelompok  
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karyawan yang berbeda-beda, yaitu ilmuwan, insinyur, penyelia pembuatan, 
teknisi pria yang dibayar berdasarkan jam, dan perakitan wanita. Oleh karena 
itu, hasil-hasilnya tidaklah terbatas pada pekerja-pekerja halus pria saja. 
Teori Myers ini, sering disebut teori motivasi dan non motivasi. 
Myers menerangkan dua tipe karyawan : pencari motivasi dan 
pengelak motivasi. Pencari motivasi adalah karyawan yang dimotivasi oleh 
keberhasilan pelaksanaan, tanggung jawab, pertumbuhan, pengembangan, 
pekerjaan itu sendiri dan pengakuan. Dengan demikian, ia dimotivasi seperti 
dikatakan Herzberg oleh faktor-faktor pemuas. 
Tetapi mengelak motivasi cenderung untuk mengelakkan kesempatan 
motivasi dan biasanya terlalu memikirkan atau merasa tidak puas dengan 
faktor-faktor seperti upah, tunjangan, supervisi, kondisi-kondisi kerja, dan 
kebijakan serta administrasi perusahaan. Ancangan positif dari pengelak 
motivasi memberinya sedikit kepuasan dari keberhasilan pelaksanaan. 
Pencari motivasi diilhami oleh pekerjaan itu sendiri, sedang pengelak 
motivasi  lebih banyak dipengaruhi oleh kebutuhan-kebutuhan yang lebih 
rendah.  
5. Teori David Mc Clelland 
David Mc Clelland, direktur pusat penelitian kepribadian di Universitas 
Harvard, bersama-sama dengan kawan-kawannya setelah mempelajari 
persoalan yang menyangkut keberhasilan selama dua puluh tahun telah 
memformulasikan konsep kebutuhan untuk keberhasilan (the need to 
achieve). Karena konsepnya disebut orang achievement motivation theory. 
Menurut David Mc Clelland, orang yang mempunyai kebutuhan untuk 
keberhasilan, yakni mempunyai keinginan kuat untuk mencapai sesuatu, 
mempunyai ciri-ciri sebagai berikut : 
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a. Mereka menentukan tujuan tidak terlalu tinggi dan juga tidak terlalu 
rendah, tetapi tujuan itu cukup merupakan tantangan untuk dapat 
dikerjakan dengan baik. 
b. Mereka menentukan tujuan seperti itu, karena mereka secara pribadi 
dapat mengetahui bahwa hasilnya dapat dikuasai bila mereka kerjakan 
sendiri. 
c. Mereka senang kepada pekerjaannya itu dan merasa sangat 
berkepentingan dalam keberhasilannya sendiri. 
d. Mereka lebih suka bekerja di dalam pekerjaan yang dapat memberikan 
gambaran bagaimana keadaan pekerjaannya. 
Oleh karena itu menurut Sutrisno (2009 : 124) bahwa adapun faktor-faktor 
yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai terdiri atas dua faktor yakni faktor 
intern dan faktor ekstern. Faktor  intern meliputi : keinginan untuk dapat hidup, 
memperoleh penghargaan, serta memperoleh keinginan untuk memperoleh 
pengakuan. Sedangkan faktor ekstern meliputi kondisi lingkungan kerja, 
kompensasi yang memadai, kepemimpinan, serta tanggungjawab. 
 
2.1.3 Pengertian Kepemimpinan 
Peranan manajer sebagai pemimpin adalah kunci bagi penerapan 
perubahan strategi dalam menyusun arah perusahaan untuk mencapai tujuan, 
mengkomunikasikannya dengan karyawan, memotivasi karyawan, dan 
melakukan tinjauan jangka panjang. Seorang pemimpin mencocokkan arah 
perusahaan terhadap perubahan keadaaan yang kompetitif. 
Setiap orang mempunyai pengaruh atas yang lain-lain, dengan praktek, 
pengaruh ini jadi tumbuh. Sebagian orang lebih banyak dapat dipengaruhi dari 
yang lain-lain, dan sebagian  kondisi lebih banyak dapat digunakan untuk 
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mempengaruhi, maka sangat mungkin untuk mempraktekkan kepemimpinan ini. 
Kita dapat memandang kepemimpinan sebagai kemampuan seseorang atau 
pemimpin, untuk mempengaruhi perilaku orang lain menurut keinginan-
keinginannya dalam suatu keadaan tertentu. 
Menurut Terry dalam buku Thoha (2007 : 5) bahwa kepemimpinan adalah 
aktivitas untuk mempengaruhi orang-orang supaya diarahkan mencapai tujuan 
organsiasi. Kepemimpinan seringkali dipertanyakan oleh orang-orang, apa 
bedanya dengan manajemen demikian pula pemimpin dan manajer.  
Yuniarsih dan Suwatno (2008 : 165) mengemukakan bahwa 
kepemimpinan adalah kemampuan dan kekuatan seseorang untuk 
mempengaruhi pikiran (mindset) orang lain agar mau dan mampu mengikuti 
kehendaknya, dan memberi inspirasi kepada pihak lain untuk merancang 
sesuatu yang lebih bermakna. 
Rachmawati (2008 : 67) mengemukakan bahwa : kepemimpinan 
merupakan kemampuan mempengaruhi suatu kelompok ke arah pencapaian 
tujuan atau suatu usaha menggunakan suatu gaya mempengaruhi dan tidak 
memaksa untuk memotivasi individu dalam mencapai tujuan. 
Dari definisi kepemimpinan maka dapat disimpulkan peranan manajer 
pemimpin adalah mengatasi masalah hubungan kerja dan meningkatkan kerja 
sama. Untuk itu pemimpin harus membangun hubungan kerja dengan cara : 
1. Meningkatkan interaksi antara individu dan kelompok. 
2. Memastikan setiap individu mendapat kesempatan untuk menang. 
3. Mengakui kerja kelompok, menghargai kerja sama, dan meningkatkan 
penghargaan atas kemampuan. 
4. Mendidik setiap karyawan tentang keseluruhan proses kerja. 
5. Tidak mengadakan rotasi cepat. 
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6. Setiap orang terlibat dalam upaya lintas fungsional (cross functional efforts). 
7. Mengakui kelompok sebagai unit utama pertanggungjawaban. 
 
2.1.4 Gaya Kepemimpinan 
Pada saat apa pun jika seseorang berusaha untuk mempengaruhi 
perilaku orang lain, kegiatan semacam itu telah melibatkan seseorang dalam 
aktivitas kepemimpinan. Jika kepemimpinan tersebut terjadi  dalam suatu 
organisasi tertentu, dan orang tadi perlu mengembangkan staf dan membangun 
iklim motivasi yang menghasilkan tingkat produktivitas yang tinggi, maka orang 
tersebut perlu memikirkan gaya kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan adalah 
norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang tersebut 
mencoba mempengaruhi perilaku orang lain  seperti yang ia lihat. Dalam hal ini 
usaha menyelaraskan  persepsi di antara orang yang akan mempengaruhi 
perilaku dengan orang yang perilakunya akan dipengaruhi menjadi amat penting 
kedudukannya. 
Selama bertahun-tahun ketika orang-orang membicarakan gaya 
kepemimpinan, mereka mengidentifikasikan dua kategori gaya yang ekstrem 
yakni gaya kepemimpinan otokratis dan gaya demokratis. Kepemimpinan 
otokratis dipandang sebagai gaya yang didasarkan atas kekuatan posisi dan 
penggunaan otoritas. Sementara itu gaya kepemimpinan demokratis dikaitkan 
dengan kekuatan personal dan keikutsertaan para pengikut dalam proses 
pemecahan masalah dan pengambilan keputusan. Tannenbaum dan Schmidt 
dalam artikel mereka yang dimuat dalam majalah Harvard Business Review : 
How to choose a leadership pattern, berargumentasi bahwa gaya kepemimpinan 
otokratis dan demokratis merupakan gaya kepemimpinan, oleh karenanya dapat 
didudukkan dalam suatu kontinum dari perilaku kepemimpinan yang sangat 
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otokratis, sampai kepada perilaku pemimpin yang sangat demokratis pada ujung 
lainnya. 
Menurut Heidjrachman dan Husnan (2004 : 224) mengemukakan bahwa 
gaya kepemimpinan adalah sebagai pola tingkah laku yang dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan organisasi dengan tujuan individu untuk mencapai suatu 
tujuan tertentu. 
Setiap pemimpin bisa mempunyai gaya kepemimpinan yang berbeda 
antara satu dengan yang lain, dan tidak mesti suatu gaya kepemimpinan lebih 
baik atau lebih jelek daripada gaya kepemimpinan lainnya.Thoha (2007 : 42) 
mengemukakan definisi gaya kepemimpinan bahwa : 
1. Gaya kepemimpinan direktif 
2. Gaya kepemimpinan yang mendukung (supportive leadership) 
3. Gaya kepemimpinan partisipatif 
Menurut Tohardi (2005 : 301) gaya kempimpinan terdiri atas : 1. Gaya 
persuasif, 2. Gaya refresif, 3. Gaya partisipatif, 4. Gaya inovatif, 5. Gaya 
investigatif, 6. Gaya inspektif, 7. Gaya motivatif, 8. Gaya naratif, 9. Gaya edukatif, 
10. Gaya retrogesif. 
Untuk lebih jelasnya maka gaya kepemimpinan tersebut akan diuraikan di 
bawah ini : 
1. Gaya persuasif, yaitu gaya memimpin dengan menggunakan pendekatan 
yang menggugah perasaan, pikiran atau dengan kata lain dengan melakukan 
ajakan atau bujukan. 
2. Gaya refresif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara memberikan tekanan-
tekanan, ancaman-ancaman, sehingga bawahan merasa ketakutan. 
3. Gaya partisipasif, yaitu gaya kepemimpinan dengan cara pemimpin 
memberikan kesempatan kepada bawahan untuk ikut secara aktif  baik 
mental, spritual, fisik maupun material dalam kiprahnya di organisasi.  
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4. Gaya inovatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu berusaha dengan keras 
untuk mewujudkan usaha-usaha pembaharuan di dalam segala bidang, baik 
di bidang politik, ekonomi, sosial, budaya atau setiap produk terkait dengan 
kebutuhan manusia. 
5. Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu melakukan penelitian 
yang disertai dengan rasa penuh kecurigaan terhadap bawahannya sehingga 
menimbulkan perasaan bahwa bawahan itu selalu kurang dipercaya yang 
menyebabkan kreativitas, inovasi serta inisiatif dari bawahan kurang 
berkembang, karena bawahan takut melakukan kesalahan-kesalahan. 
6. Gaya inspektif, yaitu pemimpin yang suka melakukan acara-acara yang 
sifatnya protokoler, kepemimpinan dengan gaya inspektif menuntut 
penghormatan bawahan, atau pemimpin yang senang apabila dihormati. 
7. Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyampaikan informasi 
mengenai ide-idenya, program-program dan kebijaksanaan-kebijaksa-naan 
kepada bawahan dengan baik. 
8. Gaya naratif, pemimpin yang bergaya naratif adalah pemimpin yang banyak 
bicara namun tidak disesuaikan dengan apa yang ia kerjakan, atau dengan 
kata lain pemimpin yang banyak bicara sedikit bekerja. 
9. Gaya edukatif, yaitu pemimpin yang suka melakukan pengembangan 
bawahan dengan cara memberikan pendidikan dan keterampilan kepada 
bawahan, sehingga bawahan dan pengalaman yang lebih baik dari hari ke 
hari. 
10. Gaya retrogresif, pemimpin tidak suka melihat bawahannya maju, apalagi 
melebihi dirinya. Untuk itu sang pemimpin yang bergaya retrogresif selalu 
menghalangi bawahannya untuk mengembangkan pengetahuan dan 
keterampilan.  
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Dukungan teori mengenai gaya kepemimpinan yang dikemukakan oleh 
Pasolong (2008 : 39) mengemukakan bahwa ada tiga gaya kepemimpinan yang 
perilaku seseorang pemimpin yaitu :  
1.  Kepemimpinan direktif (directive leadership) 
2.  Kepemimpinan partisipatif (participative leadership) 
3.  Kepemimpinan suportif (supportive leadership) 
Untuk lebih jelasnya maka akan diuraikan keempat gaya kepemimpinan di 
bawah ini : 
1. Kepemimpinan direktif (directive leadership) 
Kepemimpinan direktif (directive leadership) pemimpin memberikan 
kesempatan kepada bawahan untuk mengetahui apa yang menjadi harapan 
pimpinannya dan pemimpin tersebut menyatakan kepada bawahannya 
tentang bagaimana dapat melaksanakan tugas. Gaya ini mengandung arti 
bahwa pemimpin berorientasi pada hasil. Pemimpin direktif yaitu pemimpin 
yang cenderung untuk menentukan langsung apa yang harus dilakukan oleh 
bawahan dan apa yang diharapkan oleh pemimpin. Pemimpin seperti ini 
langsung memberikan arah dan panduan, serta memberikan jadwal kerja 
yang spesifik 
2. Kepemimpinan partisipatif (partcipative leadership) 
Kepemimpinan partisipatif (partcipative leadership) pemimpin berkomunikasi 
dengan bawahannya dan bertanya untuk mendapatkan masukan-masukan 
atau saran-saran dalam rangka pengambilan keputusan. Pemimpin 
partisipatif yaitu pemimpin yang cenderung untuk memberikan konsultasi 
atau arahan-arahan kepada bawahan, mengakomodasi berbagai masukan, 
serta melibatkan bawahan dalam pengambilan keputusan. 
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3. Kepemimpinan suportif (supportive leadership) 
Kepemimpinan suportif (supportive leadership) yaitu usaha pemimpin untuk 
menekankan diri dan bersikap ramah serta menyenangkan bawahannya. 
Gaya pemimpin ini cenderung bersahabat dan mudah diajak berdialog oleh 
siapa pun, memberikan perhatian penuh pada kesejahteraan bawahan, serta 
memperlakukan anggota atau bawahan secara setara. 
Lebih lanjut dukungan teori dari pembahasan ini adalah sebagaimana 
dikutip dari Hasibuan (2008 : 171) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan 
dibagi atas : 1. Kepemimpinan Directive, 2. Kepemimpinan Partisipative, 3. 
Kepemimpinan Supportive.  
Untuk lebih jelasnya ketiga gaya kepemimpinan di atas dapat diuraikan 
satu persatu sebagai berikut : 
1. Kepemimpinan Directive  
Kepemimpinan directive adalah suatu gaya kepemimpinan yang digunakan 
oleh pemimpin dengan secara langsung berbaur dengan bawahan untuk 
menjelaskan tugas-tugas kelompok yang telah diberikan, memberitahukan 
kepada para karyawan atau bawahannya tentang apa yang harus dikerjakan 
dan bagaimana cara mengerjakan suatu pekerjaan dengan baik, menetapkan 
hubungan yang jelas tentang garis-garis untuk komando, melakukan instruksi 
kepada para karyawan, mengatakan kepada para karyawan bagaimana 
caranya mendapatkan hadiah serta pemimpin memberikan hadiah bagi 
karyawan yang sukses dan berperan serta dalam perusahaan dan 
memberikan hukuman kepada karyawan yang lalai dalam menjalankan tugas-
tugas yang diberikan hal ini dimaksudkan untuk mengontrol para karyawan 
agar lebih bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
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2. Kepemimpinan Partisipative  
Kepemimpinan partisipative adalah apabila dalam kepemimpinannya 
dilakukan dengan cara persuasif, menciptakan kerja sama yang serasi, 
menumbuhkan loyalitas, dan partisipasi para bawahan. Pimpinan memotivasi 
bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan.  
Falsafah pimpinan ialah ”pimpinan (dia) adalah untuk bawahan”. Bawahan 
harus berpartisipasi memberikan saran, ide, dan pertimbangan-pertimbangan 
dalam proses pengambilan keputusan. Keputusan tetap dilakukan oleh 
pimpinan dengan mempertimbangkan saran atau ide yang diberikan 
bawahannya. Pimpinan menganut sistem manajemen terbuka (open 
management) dan desentralisasi wewenang yang akan dijalankan.  
Pimpinan dengan gaya partisipasif akan mendorong kemampuan bawahan 
mengambil keputusan. Dengan demikian, pimpinan akan selalu membina 
bawahan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar.  
3. Kepemimpinan Supportive  
Kepemimpinan supportive merupakan gaya kepemimpinan dimana pemimpin 
menunjukkan hal-hal yang dapat menarik minat anggotanya, mempunyai sifat 
bersahabat, pemimpin memberikan kesempatan kepada para karyawan untuk 
menyampaikan perasaan dan perhatiannya, pemimpin memperhatikan 
konflik-konflik yang terjadi pada anggota kelompok karyawan, pemimpin 
memberi hadiah kepada para karyawan supaya mereka selalu bersemantar 
kerja, pemimpin menekankan hubungan antar pribadi kepada para karyawan. 
 
2.1.5 Pengertian Kinerja 
Pengertian kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance (prestasi kerja atau prestasi yang dicapai oleh seseorang). Prestasi 
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kerja pada umumnya dipengaruhi oleh keterampilan, pengalaman, dan 
kesungguhan kerja dari tenaga kerja yang bersangkutan. Kinerja adalah 
merupakan implementasi dari rencana yang telah disusun tersebut. Implementasi 
kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan 
memberlakukan sumber daya manusianya akan memengaruhi sikap dan 
perilakunya dalam menjalankan kinerja. 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Kusriyanto dalam 
Mangkunegara (2005:9) defenisi kinerja adalah perbandingan hasil yang dicapai 
dengan peran serta tenaga kerja per satuan waktu (lazimnya per jam). 
Unjuk kerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau 
perilaku nyata yang ditampilkan sesuai dengan perannya dalam organisasi. 
Unjuk kerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha 
organsiasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus 
dilakukan  organisasi untuk meningkatkannya. Salah satu diantaranya adalah 
melalui penilaian kerja. 
Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. Untuk 
menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang sepatutnya memiliki derajat 
kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. Kesediaan dan keterampilan 
seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman 
yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya. 
Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya dalam perusahaan. 
Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya 
perusahaan untuk mencapai tujuannya. 
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Hasibuan (2008 : 94) mengemukakan bahwa : “ Kinerja pegawai adalah 
suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan 
kesungguhan serta waktu “.  
Kinerja adalah merupakan gabungan dari tiga faktor penting, yaitu 
kemampuan dan minat seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan atas 
penjelasan delegasi tugas, serta peran dan tingkat motivasi seorang pekerja, dan 
semakin tinggi ketiga faktor di atas, maka akan semakin besar pula kinerja dari 
pegawai yang bersangkutan. 
Kemudian secara definitif Bernardin & Russel dalam buku Sulistiyani & 
Rosidah (2009 : 223) mengemukakan bahwa : “ Kinerja merupakan catatan 
outcome yang dihasilkan dari fungsi pegawai tertentu atau kegiatan yang 
dilakukan selama periode waktu tertentu.  
Selanjutnya Simanjuntak (2005 : 1) mengemukakan bahwa : “Kinerja 
adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu “. Oleh karena 
itu, tenaga kerja perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 
keahliannya. Sedangkan motivasi terbentuk dari sikap seorang tenaga kerja 
dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 
menggerakkan diri tenaga kerja yang terarah untuk mencapai tujuan kerja 
organisasi. Di samping itu sikap mental juga mendorong diri tenaga kerja untuk 
berusaha mencapai kinerja secara maksimal. 
Menurut Yuli (2005 : 95) Kinerja atau performance pada dasarnya adalah 
merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai. Kinerja 
pegawai yang umum untuk kebanyakan pekerjaan meliputi elemen sebagai 
berikut : 
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1. Kuantitas dari hasil / Jumlah keluaran (quantity of output) 
Standar keluaran (output) lebih banyak digunakan untuk menilai prestasi 
pegawai dibagian produksi atau teknis. Standar ini dilakukan dengan cara 
membandingkan antara besarnya jumlah keluaran yang seharusnya (standar 
normal) dengan kemampuan sebenarnya. Misalnya, seorang pegawai pabrik 
rokok bagian produksi hanya mampu menghasilkan 250 batang rokok per 
hari, padahal standar umum ditetapkan sebesar 300 batang per hari. Ini 
berarti prestasi pegawai tersebut masih di bawah rata-rata. 
2. Kualitas dari hasil / Kualitas keluaran (quality of output) 
Jika yang digunakan dalam mengukur prestasi kerja pegawai itu adalah 
sedikitnya jumah produk yang cacat, maka standar ini disebut sebagai 
standar quality. Standar ini lebih menekankan pada kualitas barang yang 
dihasilkan dibanding jumlah output. Misalnya dari 100 batang rokok yang 
dihasilkan, tingkat kesalahan (cacat) yang ditolerir adalah maksimum 5 
batang rokok. Apabila pegawai mampu menekan angka maksimum tersebut 
maka ia dikatakan memiliki prestai yang baik. 
3. Ketepatan waktu dari hasil 
Ketapatan waktu yang digunakan dalam menghasilkan sebuah barang sering 
digunakan sebagai ukuran atau penilaian terhadap prestasi kerja. Apabila 
pegawai dapat memperpendek/ mempersingkat waktu proses sesuai dengan 
standar, maka pegawai tersebut dapat dikatakan telah memiliki prestasi yang 
baik. Sebagai contoh, waktu standar yang ditetapkan untuk menghasilkan 100 
batang rokok adalah 120 menit, jika pegawai dapat mempersingkat menjadi 
100 menit/100 batang maka prestasi pegawai tersebut dikatakan baik. 
4. Kehadiran 
Ada sebagian organisasi yang mengukur atau menilai prestasi kerja 
pegawainya dengan melihat daftar hadir. Asumsi yang digunakan dalam 
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standar ini adalah jika kehadiran pegawai dibawah standar hari kerja yang 
ditetapkan maka pegawai tersebut tidak akan mampu memberikan kontribusi 
yang optimal terhadap organisasi. 
5. Kemampuan bekerja sama 
Standar ini biasanya digunakan untuk menilai kinerja pegawai pada tingkat 
supervisor dan manajer. Keterlibatan seluruh pegawai dalam mencapai target 
yang ditetapkan akan mempengaruhi keberhasilan bagian yang diawasi. Kerja 
sama antara pegawai dapat ditingkatkan apabila masing-masing supervisor 
mampu memotivasi mereka secara baik. 
Dimensi lain dari kinerja di luar beberapa yang umum ini dapat diterapkan 
pada berbagai pekerjaan. Kriteria pekerjaan (job criteria) atau dimensi yang 
spesifik dari kinerja pekerjaan akan mengidentifikasi elemen yang paling  penting 
dalam pekerjaan tersebut. Sebagai contoh, pekerjaan seorang dosen penguruan 
tinggi mungkin meliputi kriteria pekerjaan mengajar, riset, dan pelayanan. Kriteria 
pekerjaan adalah faktor paling penting yang dilakukan orang dalam pekerjaan 
mereka karena mendefinisikan apa yang dibayar organisasi untuk dilakukan oleh 
pegawai, oleh karena itu, kinerja dari individu pada kriteria pekerjaan harus 
diukur dan dibandingkan terhadap standar, dan kemudian hasilnya 
dikomunikasikan kepada pegawai. 
Sebagian besar pekerjaan mempunyai lebih dari satu kriteria pekerjaan 
atau dimensi. Sering kali individu tertentu menunjukkan kinerja yang lebih baik 
pada beberapa kriteria pekerjaan tertentu dibandingkan yang lainnya. Di samping 
itu, beberapa kriteria mungkin lebih penting daripada yang lainnya bagi 
organisasi. Bobot dapat digunakan untuk menunjukkan kepentingan relatif dari 
beberapa kriteria pekerjaan dalam satu pekerjaan.  
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Semua pemberi kerja menginginkan pegawai melakukan pekerjaan 
mereka dengan baik. Bagaimanapun, sistem manajemen kinerja yang efektif 
meningkatkan kemungkinan kinerja yang demikian akan terwujud. Sistem 
manajemen kinerja (performance management system) terdiri atas proses untuk 
mengidentifikasi, mendorong mengukur mengevaluasi, meningkatkan, dan 
memberi penghargaan atas kinerja pegawai. 
 
2.2 Tinjauan Empirik 
Berikut ini akan disajikan mengenai penelitian-penelitian yang menjadi 
acuan peneliti dalam melakukan penelitian. 
Tabel. 2.1 Penelitian Terdahulu 
No Nama 
Peneliti  
Judul Analisis Hasil  
1 Rakhmaloka 
Hasboro 
Abdillah 
2011 
Analisis Pengaruh 
Gaya Kepemimpinan 
dan Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 
Pegawai (Studi Pada 
Pegawai Badan Ke-
satuan Bangsa 
Politik Dan Perlin-
dungan Masyarakat 
Provinsi Jawa 
Tengah) 
 
Regresi 
linear 
berganda 
Hasil dari uji t, 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. Hasil secara 
simultan dengan uji F 
menunjukkan bahwa 
semua variabel 
independen 
berpengaruh 
signifikan tehadap 
kinerja pegawai. Nilai 
koefisien determinasi 
(R2) sebesar 0,680 
yang menunjukkan 
bahwa 68% variabel 
kinerja pegawai 
dapat dijelaskan oleh 
variabel independen 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja, 
sedangkan sisanya 
sebesar 32 % 
dijelaskan oleh 
variabel lain. 
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2. M. 
Wahyuddin 
2009 
Analisis 
Kepemimpinan dan 
Motivasi terhadap 
Kinerja Pegawai 
pada Kantor Kesa-
tuan Bangsa dan 
Perlindungan 
Masyarakat di Kabu-
paten Wonogiri 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Hasil penelitian 
keduanya menun-
jukkan bahwa ter-
dapat pengaruh yang 
signifikan   antara 
kepemimpinan dan 
motivasi kerja 
terhadap kinerja 
pegawai. 
3 Fahmi 2009 Pengaruh gaya 
kepemimpinan                
dan motivasi  kerja 
terhadap kinerja 
pegawai SPBU 
Pandanarang 
Semarang.  
 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Hasil penelitian yang 
dilakukan menunjuk-
kan bahwa pengaruh            
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
mempunyai pengaruh 
yang signifikan ter-
hadap peningkatan 
kinerja pegawai pada 
kantor SPBU Panda-
narang Semarang. 
4. Indi Djastuti 
(2009) 
Analisis pengaruh 
gaya kepemimpinan 
dan motivasi kerja 
terhadap kinerja 
pegawai pada 
Badan Kesatuan 
Bangsa Politik dan 
Perlindungan 
Masyarakat Provinsi 
Jawa Tengah. 
Analisis 
regresi 
linear 
berganda 
Hasil analisis yang 
diperoleh 
menunjukkan bahwa 
kedua                    
variabel yakni gaya 
kepemimpinan dan 
motivasi kerja 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
peningkatan kinerja 
pegawai, dimana hasil 
dengan persamaan 
regresi yang diperoleh 
menunjukkan  Y = 
0,465 X1 + 0,398 X2, 
hal ini berarti bahwa 
kepemimpinan dan 
motivasi                                 
kerja mempunyai 
hubungan yang positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
pegawai. 
 
2.3 Kerangka Pikir 
Kinerja karyawan pada dasarnya adalah suatu gambaran mengenai 
kemampuan karyawandalam menangani setiap pekerjaan, dimana tinggi 
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rendahnya kinerja karyawandapat dinilai dari kemampuan karyawandalam 
menghasilkan suatu pekerjaan yang sesuai dengan standar yang telah 
ditetapkan. Penelitian ini mengacu dari grand teori yang dikemukakan oleh 
Pasolong (2008:222) bahwa ada dua faktor yang mempengaruhi kinerja 
karyawan yakni : Motivasi dan  kepemimpinan,. Hal ini motivasi menurut Badeni 
(2013 : 76) bahwa motivasi adalah salah satu aspek yang sangat penting 
menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku kerja. Agar seseorang 
mampu memotivasi seseorang, ia perlu memahami bagaimana  proses motivasi 
itu terbentuk, kemudian Heidjrachman dan Husnan (2004 : 224) mengatakan 
bahwa gaya kepemimpinan adalah sebagai pola tingkah laku yang dirancang 
untuk mengintegrasikan tujuan perusahaan dengan tujuan individu untuk 
mencapai suatu tujuan tertentu. 
Dalam kaitannya dengan uraian tersebut di atas maka dapat disajikan 
kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini yang dapat digambarkan 
sebagai berikut : 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 2.1 Kerangka Pikir 
 
 
 
Motivasi  
(X1) 
Gaya 
Kepemimpinan 
(X2) 
Kinerja kerja 
karyawan (Y) 
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2.4 Hipotesis 
Berdasarkan uraian diatas, maka dapat disajikan hipotesis sebagai 
jawaban atau dugaan sementara dalam penelitian ini,  yaitu sebagai berikut :  
1. Bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara motivasi dan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang 
Gowa. 
2. Bahwa variabel yang dominan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
adalah motivasi. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
3.1 Rancangan Penelitian 
Penelitian ini juga menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu peneliti 
mengumpulkan data dengan menetapkan terlebih dulu konsep sebagai variabel-
variabel yang berhubungan yang berasal dari teori yang sudah ada kemudian 
mencari data dengan menggunakan kuesioner untuk pengukuran variabel-
variabel yakni motivasi dan gaya kepemimpinan sebagai variabel bebas dan 
kinerja kerja karyawan sebagai variabel terikat. Tujuannya adalah untuk 
mengetahui keterkaitan pengaruh dan hubungan antara variabel motivasi dan 
gaya kepemimpinan, dengan menggunakan sistem komputerisasi program SPSS 
versi 20. 
 
3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian  
Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa berlokasi 
di Jalan H.O.S. Cokroaminoto No. 2 Sungguminasa. Sedangkan waktu yang 
digunakan kurang lebih tiga bulan dimulai dari bulan Oktober sampai dengan 
bulan Desember tahun 2014. 
 
3.3 Populasi dan Sampel 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang bekerja pada 
PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa. Menurut data bahwa keseluruhan karyawan 
yang bekerja pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa sebesar 60 orang. Menurut 
Arikunto (2002:112) apabila subyek kurang dari 100 lebih baik diambil semua 
sehingga penelitian menunjukkan penelitian populasi. Berdasarkan pendapat 
yang dikemukakan oleh Arikunto maka sampel penelitian ditentukan sebesar 60 
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orang. Sedangkan teknik penarikan sampel yang digunakan adalah dengan 
purposive sampling yakni penentuan sampel yang didasari kriteria yaitu jumlah 
karyawan yang dijadikan sampel penelitian sebesar 60 orang. 
 
3.4 Jenis Sumber Data   
Jenis  data yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah :  
1. Data kualitatif yaitu data mengenai sejarah singkat PT. Bank Sulselbar 
Cabang Gowa, struktur organisasi serta uraian tugas dari masing-masing 
bagian dalam perusahaan. 
2. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dari PT. Bank Sulselbar Cabang 
Gowa dalam bentuk data numerik, seperti : jumlah karyawan, dan data 
lainnya yang mendukung penelitian ini. 
Sedangkan sumber data adalah sebagai berikut : 
1. Data primer yaitu data yang diperoleh dari perusahaan PT. Bank Sulselbar 
Cabang Gowa dengan melakukan penyebaran kuesioner kepada responden. 
2. Data sekunder yaitu data yang diperoleh dari perusahaan berupa dokumen-
dokumen yang diperlukan dalam penelitian ini. 
 
3.5 Teknik Pengumpulan Data 
Untuk mendapatkan data yang diperlukan dalam penelitian digunakan 
metode pengumpulan data sebagai berikut : 
1. Penelitian kepustakaan (library research) 
Teknik pengumpulan data dengan cara mempelajari buku, jurnal, dan 
penelitian-penelitian terdahulu yang berhubungan dengan masalah yang 
akan dibahas dalam peneliian ini. 
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2. Penelitian lapangan (field research) 
a. Observasi 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan melalui hasil pengamatan 
secara langsung pada obyek penelitian terutama mengenai motivasi dan 
gaya kepemimpinan yang diterapkan pada PT. Bank Sulselbar Cabang 
Gowa. 
b. Interview 
Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan melakukan                         
wawancara dan tanya jawab secara langsung dengan pimpinan dan 
karyawan PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa yang ada kaitannya dengan 
penelitian ini. 
c. Dokumentasi  
Teknik dokumentasi yaitu penelitian yang dilakukan dengan 
mengumpulkan dokumen-dokumen atau arsip-arsip bank yang ada 
kaitannya  dengan motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja 
kerja karyawan. 
d. Kuesioner  
Kuesioner yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan jalan 
mengumpulkan jawaban dari para responden melalui pertanyaan secara 
terstruktur yang diajukan dalam bentuk tertulis. 
 
3.6 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Dalam penelitian ini digunakan definisi operasional variabel agar menjadi 
petunjuk dalam penelitian ini. Definisi operasional tersebut adalah : 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 
Variabel Definisi Indikator Pengukuran 
Motivasi Motivasi adalah sebagai 
suatu dorongan energi 
yang mengatur                    
antara keinginan dan 
kebutuhan karyawan untuk 
berperilaku sesuai      
dengan tuntutan pekerjaan 
(Manullang, 2004:170) 
a. Gaji yang diterima 
karyawan memenuhi 
kebutuhan karyawan 
b. Kesempatan untuk 
bercakap-cakap dan 
bertukar pikiran 
dengan rekan-rekan 
sekerja 
c. Pengakuan dan 
penghargaan dari 
rekan sekerja sangat 
baik ketika karyawan 
berhasil 
melaksanakan 
pekerjaan dengan 
baik 
d. Karyawan memiliki 
kesempatan untuk 
bertindak dan berfikir 
secara mandiri 
e. Karyawan memiliki 
kesempatan untuk 
melakukan kerja 
kreatif atau 
mengembangkan 
gagasan-gagasan 
orisinal 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  
Sangat setuju = 5 
Gaya 
Kepemim-
pinan 
Gaya kepemimpinan 
adalah sebagai pola 
tingkah laku yang 
dirancang untuk 
mengintegrasikan tujuan 
organisasi dengan tujuan 
individu untuk mencapai 
suatu tujuan tertentu 
(Pasolong, 2008:39) 
a. Pimpinan 
menjelaskan tugas-
tugas setiap 
karyawan 
b. Pimpinan 
memberitahu kepada 
karyawan tentang 
apa yang harus 
dikerjakan dan cara 
mengerjakan suatu 
pekerjaan 
c. Pimpinan 
memperhatikan kerja 
sama dari pada 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  
Sangat setuju = 5 
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kepentingan individu  
d. Pimpinan mempunyai 
sifat bersahabat 
e. Pimpinan 
memberikan 
kesempatan kepada 
para karyawan untuk 
menyampaikan ide 
atau gagasan. 
Kinerja 
karyawan 
Kinerja karyawan adalah 
prestasi kerja yang dicapai 
oleh masing-masing 
karyawan dalam 
menyelesaikan setiap 
pekerjaan yang             
dibebankan kepadanya 
(Yuli, 2005:95) 
a. Kuantitas kerja 
karyawan ini selama 
ini telah melebihi 
rata-rata karyawan 
lainnya 
b. Kualitas kerja 
karyawan selama ini 
telah melebihi rata-
rata karyawan lainnya 
c. Karyawan selalu 
dapat menyelesaikan 
pekerjaan tepat 
waktu 
d. Kehadiran dan kete-
patan waktu pegawai 
e. Kerjasama karyawan 
dengan sesama 
rekan kerja dalam 
menangani pekerjaan 
Sangat Tidak 
setuju = 1  
Tidak setuju = 2 
Cukup setuju = 3  
Setuju = 4  
Sangat setuju = 5 
 
3.7 Instrumen Penelitian 
Instrumen merupakan hal yang sangat penting di dalam kegiatan 
penelitian. Hal ini karena perolehan suatu informasi atau data relevan atau 
tidaknya, tergantung pada alat ukur tersebut. Oleh karena itu, alat ukur penelitian 
harus memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai. Instrumen penelitian 
dirancang untuk satu tujuan penelitian dan tidak akan bisa digunakan pada 
penelitian lain. Kekhasan setiap obyek penelitian membuat seorang peneliti 
harus merancang sendiri instrumen yang akan digunakannya. Susunan 
instrumen untuk setiap penelitian tidak selalu sama dengan penelitian yang lain. 
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Hal ini disebabkan karena setiap penelitian mempunyai tujuan dan mekanisme 
kerja yang berbeda-beda. Adapun skala pengukurannya diukur dengan 
menggunakan skala likert, dengan bobot pengukuran yaitu : 
1 = Sangat tidak setuju   (STS) 
2 = Tidak setuju (TS) 
3 = Cukup setuju (CS) 
4 = Setuju (S) 
5 = Sangat setuju SS) 
 
3.8 Uji Validitas dan Reliabilitas 
1. Uji validitas 
Uji validitas merupakan kemampuan dari indikator-indikator untuk 
mengukur tingkat keakuratan sebuah konsep. Artinya apakah konsep yang 
telah dibangun tersebut sudah valid atau belum. Dimana dikatakan valid 
jika nilai korelasi diatas 0,30 Sugiyono, (2011 : 348). 
2. Uji reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya atau diandalkan. Reliabilitas menunjukkan 
konsistensi suatu alat pengukur didalam mengukur gejala yang sama, 
dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran teknik cronbach alpha pada 
SPSS. Dimana dikatakan reliabel jika cronbach alpha > 0,60 (Ghozali, 
2009). 
 
3.9 Analisis Data 
Adapun metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
sebagai berikut : 
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1. Analisis regresi berganda adalah suatu analisis untuk mengetahui  pengaruh 
motivasi dan gaya kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
pada PT Bank Sulselbar Cabang Gowa dengan menggunakan persamaan 
yang dikemukakan oleh Sugiyono (2011 : 275) sebagai berikut : 
                   Y  = b0 + b1X1 + b2X2 + e  
 
Dimana : 
              Y   =  Kinerja karyawan 
    b0, b1, b2 =  Koefisien regresi 
             X1  =  Motivasi 
             X2  =  Gaya Kepemimpinan 
             e    =  Standar error 
2. Pengujian Hipotesis adalah suatu analisis untuk mengetahui pengaruh 
motivasi dan gaya kepemimpinan dalam meningkatkan kinerja karyawan 
dengan menggunakan uji t dan uji F. 
a. Uji t 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian pengaruh masing-masing variabel 
bebas yang terdapat pada model yang terbentuk untuk mengetahui 
apakah semua variabel bebas yang ada pada model secara individual 
mempunyai pengaruh yang signifikan pada model secara individual. Jika 
hasil perhitungan menunjukkan bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 
0,05, maka Ho ditolak dan H1 diterima. Dengan demikian variabel bebas 
dapat menerangkan variabel terikatnya secara parsial. 
b. Uji F 
Pada tahapan ini dilakukan pengujian terhadap variabel bebas (X) secara 
bersama-sama terhadap variabel terikat (Y). Dengan demikian akan 
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dapat diketahui model hubungan fungsional antara variabel tidak bebas 
(dependent variable) dengan variabel bebasnya (independent variable) 
yang terbentuk pada penelitian ini. Jika hasil perhitungan menunjukkan 
bahwa nilai probabilitas (P value) < alpha 0,05, maka Ho ditolak dan H1 
diterima, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel bebas dari model 
regresi dapat menerangkan variabel terikat secara serempak. 
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
4.1 Hasil Penelitian 
4.1.1 Sejarah Singkat PT Bank Sulselbar 
Didirikan dengan nama PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi 
Selatan Tenggara dan berkedudukan di Makassar. Berdasarkan akte notaris 
Raden Kadiman di Jakarta No. 95 tanggal 25 Januari 1961,  PT. Bank 
Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan Tenggara diubah statusnya menjadi 
Bank Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan. 
Berdasarkan Peraturan Daerah (Perda) tingkat I Sulawesi Selatan 
Tenggara No. 02 tahun 1964 tanggal 12 Februari 1964, nama Bank 
Pembangunan Daerah (BPD) Sulawesi Selatan diubah menjadi Bank 
Pembangunan Daerah Tingkat I Sulawesi Selatan Tenggara Berdasarkan status 
Bank milik Pemerintah Daerah. Pada tahun 1979 Perda NO. 02 tahun 1964 
mengalami perubahan, di mana nama Bank Pembangunan Daerah Tingkat I 
Sulawesi Selatan Tenggara menjadi Bank Pembangunan Daerah Sulawesi 
Selatan dengan provinsi Daerah Tingkat I Sulawesi Tenggara. 
Perda NO. 02 tahun 1964 kembali mengalami perubahan dengan Perda 
No. 11 tahun 1984 tentang Modal Dasar. Berdasarkan Perda No. 01 tahun 1993 
diadakan perubahan modal dasar menjadi Rp 25,000,000,000,- kemudian 
perubahan modal dasar ditetapakan pada Perda No. 08 tahun 1999. 
Selanjutnya dalam rangka perubahan status dari Perusahaan Daerah 
(PD) menjadi Perseroan Terbatas (PT), pada tanggal 20 Agustus 1993 
dicetuskan Perda No. 13 tahun 2003, tentang perubahan bentuk badan hukum 
Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan dengan modal dasar Rp  
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650,000,000,- . Pada tanggal 27 mei 2004, dikeluarkan akte pendirian peseroan 
terbatas berdasarkan akte notaris Menstrariani Habie, SH No. 19 tahun 2004. Di 
mana PT. Bank Pembangunan Daerah Sulawesi Selatan (disingkat Bank Sulsel) 
telah ditetapkan bukan lagi sebagai Perusahaan Daerah melainkan menjadi 
Perseroan Terbatas, dan telah memperoleh pengesahan dari Menteri Hukum dan 
Hak Asasi Manusia Republik Indonesia No. 13 tanggal 15 Februari 2005, 
tambahan No.1655/2005. 
Perubahan status Bank Sulsel dari Perusahaan Daerah menjadi 
Perseroan Terbatas juga diikuti dengan perubahan logo Bank Sulsel, hal ini 
dilakukan melalui pelaksanaan sayembara logo yang diikuti oleh ribuan karya. 
Dan pada tanggal 22 Desember 2005, logo baru Bank Sulsel diluncurkan  ke 
publik.  
Selanjutnya pada tahun 2011 PT. Bank Sulsel memperluas kiprahnya 
dengan mengambil bagian barat Sulawesi Selatan sehingga berubah nama dari 
PT. Bank Sulsel menjadi PT. Bank Sulselbar. 
Tugas pokok PT. Bank Sulselbar adalah sebagai salah satu alat 
kelengkapan otonomi daerah pada bidang keuangan/perbankan dalam 
menjalankan usahanya sebagai bank umum dengan memenuhi segala 
ketentuan. Untuk melaksanakan tugas pokok tersebut, PT. Bank Sulselbar 
mempunyai fungsi sebagai berikut: 
1. Pendorong terciptanya tingkat pertumbuhan perekonomian dan 
pembangunan daerah dalam rangka meningkatkan taraf hidup rakyat. 
2. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah dalam rangka 
meningkatkan taraf hidup rakyat.  
3. Pemegang kas daerah dan pengelola uang daerah. 
4. Salah satu sumber Pendapatan Asli Daerah (PAD). 
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Perkembangan produk dan penyempuraan layanan perbankan tidak  
dapat dipisahkan dari perkembangan Teknologi Informasi (TI) hampir semua 
produk dan jasa PT. Bank Sulselbar telah menerapkan dan memanfaatkan 
penggunaan Teknologi Informasi, antara lain: 
1. Sistem Sentralisasi database dengan jaringan layanan online real time terus 
dikembangkan, terutama dalam mendukung efisiensi dan efektifitas proses 
rekonsiliasi pembukuan atas jutaan rekening yang dikelolanya. Jaringan 
layanan online real time tersebut telah mencakup seluruh kantor 
cabang,kantor cabang pembantu dan kantor kas diseluruh wilayah Sulawesi 
Selatan dan Barat. 
2. Layanan Delivery Channel yang sudah dikembangkan di Bank Sulsel saat ini, 
antara lain: menyediakan layanan ATM  Bersama dan Phone Banking atau 
SMS Banking. 
 
4.1.2 Visi PT. Bank Sulselbar 
Menjadi Bank terbaik di Kawasan Indonesia Timur dengan dukungan 
manajemen dan Sumber Daya Manusia yang profesional serta memberikan nilai 
tambah kepada pemerintah daerah dan masyarakat. 
4.1.3 Misi PT. Bank Sulselbar 
1. Penggerak dan pendorong laju pembangunan ekonomi daerah. 
2. Pemegang kas daerah dan atau melaksanakan penyimpanan uang daerah. 
3. Menjadi salah satu sumber pendapatan asli daerah khususnya Sulawesi 
Selatan. 
Dalam menjalankan visi dan misinya, PT. Bank Sulselbar melakukan 
aktivitas penghimpunan dan penggunaan dana sebagai berikut : 
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1. Penghimpunan dana yang berasal dari simpanan masyarakat dan Pemda 
berupa 
a. Giro 
b. Deposito 
c. Tabungan  
d. SIMPEDA (Simpanan Pembangunan Daerah) 
e. TAPEMDA (Tabungan Pembangunan Daerah) 
f. Tabungan Haji dan Umroh 
2. Penggunaan Dana disalurkan dalam bentuk kredit kepada masyarakat 
dengan berbagai jenis dan sektor ekonomi yang terdiri dari : 
a. Jenis Kredit  
1) KIB (Kredit investasi Biasa) 
2) KMK (Kredit Modal Kerja) 
3) Kredit Pemilikan Rumah (KPR) 
4) KUL (Kredit Umum Lainnya) 
b. Sektor Ekonomi 
1) Pertanian  
2) Industri 
3) Konstruksi 
4) Perdagangan  
5) Jasa-jasa 
Disamping aktivitas penghimpunan dan penggunaan dana, PT. Bank 
Sulselbar juga memberikan jasa-jasa perbankan lainnya antara lain: 
1. Kiriman uang  
2. Inkasso 
3. Jaminan Bank (Garansi Bank)  
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4. Penerimaan pembayaran rekening telepon, PDAM, listrik, pajak, dll. 
5. Pembayaran gaji/pensiunan 
6. Bank Penerima Setoran Biaya Penyelenggaraan Ibadah Haji (BPS-BPIH) 
7. Perdagangan Valuta asing (money Changer) 
8. Mobile Banking 
 
4.1.4 Struktur Organisasi  PT Bank Sulselbar Cabang Gowa 
Dalam upaya pengembangan sumber daya manusia dan mengisi serta 
membina sesuai dengan peraturan organisasi atau struktur organisasi dalam 
rangka  mendukukung tercapainya tujuan organisasi, umumnya setiap organisasi 
mengalami hambatan dalam menempatkan kerja sama sesuai dengan 
kemampuan, maka paling tidak semua organisasi membutuhkan sebuah 
perangkat organisasi antara lain struktur organisasi disertai deskripsi yang 
dilengkapi dengan spesifikasi serta penyertaan jabatan pekerjaan. Struktur 
organisasi perusahaan dibuat agar karyawan dapat melaksanakan tugas dan 
wewenang dengan baik dan bertanggung jawab. Adapun Struktur organisasi PT. 
Bank Sulselbar Cabang Gowa sebagai berikut : 
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Penetapan Struktur Organisasi Bank Sulselbar yang menjadi dasar 
penetapan wewenang, tanggung jawab dan tugas serta tata kerja dalam 
lingkungan perusahaan, dituangkan melalui surat keputusan Direksi Bank 
Sulselbar dalam SK/047/DIR pada tanggal 31 Oktober 1966. 
 
4.2 Hasil Analisis 
4.2.1 Deskripsi Responden Penelitian 
Deskripsi responden penelitian dikemukakan dalam penelitian ini guna 
memberikan deskripsi mengenai karakteristik responden yang telah mengisi 
kuesioner penelitian. Penyajian demografi responden ini diperlukan untuk 
menggambarkan kondisi responden yang merupakan informasi tambahan untuk 
memahami hasil-hasil penelitian. 
Responden dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Bank 
Sulselbar Cabang Gowa yang berjumlah sebanyak 60 orang karyawan yang 
berpartisipasi dalam penelitian ini selanjutnya dapat diperinci berdasarkan umur 
responden, tingkat pendidikan,  masa kerja, status, yang dapat diuraikan satu 
persatu sebagai berikut : 
 
4.2.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Umur responden menggambarkan tingkat pengalaman dan kedewasaan 
pola pikir responden, sehingga dalam penelitian ini dapat dikelompokkan 
menurut tingkat responden yakni usia responden <25 tahun, 26– 29 tahun, 30 – 
39 tahun, serta responden di atas >50 tahun. berdasarkan uraian tersebut di 
atas, dapat disajikan identifikasi responden menurut umur, yang dapat dilihat 
pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.1 
Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 
Umur Responden  
Frekuensi Persentase  
(Orang) (%) 
< 25 tahun  4 6,7 
26 - 29 tahun 17 28,3 
30 – 39 tahun 
40 – 49 tahun 
23 
10 
38,3 
16,7 
> 50 tahun 6 10,0 
Total responden  60 100 
Sumber : Data primer, tahun 2014 
Hasil olahan data mengenai deskripsi responden berdasarkan umur, 
maka umur responden dalam penelitian ini sebagian besar berumur 30 – 39 
tahun sebesar 23 orang atau (38,3%). Hal ini dapat disimpulan bahwa sebagian 
besar karyawan yang bekerja pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa adalah 
berumur antara 30 – 39 tahun 
 
4.2.3  Responden berdasarkan jenis kelamin 
Berdasarkan karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin, maka       
dapat dikategorikan terdiri atas dua kategori yakni jenis kelamin laki-laki dan 
perempuan. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat 
ditunjukkan pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.2 
Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Jenis Kelamin 
Jumlah 
(Orang) 
Persentase  
(%) 
Laki-laki 34 56,7 
Wanita 26 43,3 
Total 60 100,0 
Sumber : Data primer, 2014 
Berdasarkan data di atas yakni karakteristik responden berdasarkan jenis 
kelamin, maka didominasi oleh responden yang berjenis kelamin laki-laki dengan 
jumlah responden sebanyak 34 orang (56,7%), dan wanita sebanyak 26 orang 
(43,3%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa sebagian besar karyawan pada PT. 
Bank Sulselabar Cabang Gowa adalah laki-laki. 
 
4.2.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Tingkat pendidikan menunjukkan pengetahuan dan daya pikir yang 
dimiliki oleh seorang responden. Oleh karena itulah dalam penelitian ini maka 
tingkat pendidikan responden dapat dikelompokkan menjadi 3 bagian yaitu : 
Akademi (D3), Sarjana (S.1), dan (S.2) yang dapat dilihat pada tabel berikut ini : 
Tabel 4.3 
Deskripsi Responden Menurut Tingkat Pendidikan 
Tingkat Pendidikan 
Frekuensi Persentase  
(Orang) (%) 
Akademi (D.3) 13 21.7 
Sarjana (S.1) 42 70.0 
Pasca Sarjana (S.2) 5 8.3 
Total responden  60 100 
Sumber : Data primer, tahun 2014 
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Tabel 4.3 yakni deskripsi responden menurut tingkat pendidikan, maka 
dapat dikatakan bahwa tingkat pendidikan responden yang terbesar adalah 
sarjana lengkap yakni sebesar 42 orang atau 70,0%. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa sebagian besar tingkat pendidikan yang dimiliki oleh 
karyawan dan karyawati pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa adalah 
mempunyai pendidikan sebagai sarjana, sehingga dapat dikatakan bahwa 
semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan maka akan berpengaruh terhadap 
pencapaian kinerja karyawan. 
4.2.5 Deskripsi responden berdasarkan Masa Kerja  
Berdasarkan identifikasi menurut masa kerja akan dilihat berapa lama      
para responden bekerja pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa. Dimana dalam 
melakukan identifikasi menurut masa kerja responden dapat dibuat klasifikasi 
seperti pada tabel berikut ini : 
Tabel  4.4 
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja  
Frekuensi Persentase  
(Orang) (%) 
1 – 5 tahun 2 3.3 
6 - 9 tahun 24 4.0 
> 10 tahun 34 56.7 
Total responden  60 100 
Sumber : Data primer, tahun 2014 
Dari data tersebut di atas, nampak bahwa Proporsi responden 
berdasarkan masa kerja, nampak bahwa responden yang terbesar menurut 
masa kerja adalah antara > 10 tahun yakni sebesar 34 orang atau 56,7%, 
sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata masa kerja karyawan pada PT. 
Bank Sulselbar Cabang Gowa adalah mempunyai masa kerja antara  10 tahun. 
 51 
4.3 Deskripsi Variabel Penelitian 
Analisis deskripsi ini merupakan analisa terhadap variabel 
kepemimpinan, motivasi kerja dan kinerja pegawai, dimana untuk melakukan 
analisa akan dilakukan berdasarkan hasil pernyataan responden pada masing-
masing pertanyaan di setiap variabel. Menurut Umar (2003) analisa dilakukan 
dengan menggunakan nilai skala  likert dengan bobot skor yakni : sangat tidak 
setuju = 1, tidak   setuju = 2, cukup setuju = 3, setuju = 4 dan sangat setuju = 5. 
Untuk lebih jelasnya akan disajikan deskripsi variabel motivasi kerja, gaya 
kepemimpinan dan kinerja karyawan yang dapat diuraikan satu persatu yaitu : 
4.3.1 Analisis Deskripsi Variabel Motivasi Kerja 
Analisis deskripsi terhadap variabel motivasi kerja akan dilakukan dari 
hasil pernyataan responden mengenai motivasi kerja, dimana nilai rata-rata hasil 
pernyataan responden dapat dilihat hasilnya sebagai berikut : 
Tabel 4.5 
Pernyataan Responden Mengenai Variabel Motivasi 
Pertanyaan SS S CS TS STS 
Gaji yang diteriama karyawan 
memenuhi kebutuhan karyawan 
- 12 
(20,0) 
34 
(56,7) 
- 14 
(23,3) 
Kesempatan untuk bercakap-
cakap dan bertukar pikiran 
dengan rekan-rekan sekerja 
5 
(8,3) 
31 
(51,7) 
23 
(38,3) 
1 
(1,7) 
- 
Pengakuan dan penghargaan 
dari rekan sekerja sangat baik 
ketika karyawan berhasil 
melaksanakan pekerjaan dengan 
baik 
3 
(5,0) 
21 
(35,0) 
29 
(48,3) 
7 
(11,7) 
- 
Karyawan memiliki kesempatan 
untuk bertindak dan berfikir 
secara mandiri 
7 
(11,7) 
28 
(46,7) 
21 
(35,0) 
4 
(6,7) 
- 
Karyawan memiliki kesempatan 
untuk melakukan kerja kreatif 
atau mengembangkan gagasan-
gagasan orisinal 
7 
(11,7) 
29 
(48,3) 
21 
(35,0) 
3 
(5,0) 
- 
Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2014 
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Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel motivasi, 
menunjukkan bahwa rata-rata responden memberikan jawaban cukup setuju,  hal 
ini dapat dilihat dari pernyataan responden mengenai Gaji yang diteriama 
karyawan memenuhi kebutuhan karyawan, rata-rata responden memberikan 
jawaban setuju 34 orang dengan nilai rata-rata scor sebesar 56,7 %, hal ini 
mengindikasikan bahwa kesempatan untuk bercakap-cakap dan bertukar pikiran 
dengan rekan-rekan sekerja memberikan jawaban setuju sebesar 31 orang atau 
sebesar 51,7 %, Pernyataan mengenai pengakuan dan penghargaan dari rekan 
sekerja sangat baik ketika karyawan berhasil melaksanakan pekerjaan dengan 
baik maka rata-rata jawaban responden memberiakan cukup setuju sebesar 29 
orangt atau sebesar 48,3%, karyawan memiliki kesempatan untuk bertindak dan 
berfikir secara mandiri maka rata rata responden memberikan jawaban setuju 
sebesar 28 orang atau sebesar 46,7%, kemudian pernyataan mengenai 
karyawan memiliki kesempatan untuk melakukan kerja kreatif atau 
mengembangkan gagasan-gagasan orisinal maka rata rata responden 
memberikan jawaban setuju sebesar 29 orang atau sebesar 48,3%. 
 
4.3.2 Analisis deskripsi variabel Gaya Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan adalah norma perilaku bagi seseorang saat 
mencoba mempengaruhi perilaku orang lain dalam melakukan setiap kegiatan 
yang berkaitan dengan aktivitas perusahaan. Dalam hal ini usaha yang dilakukan 
adalah dengan menyelaraskan persepsi antara orang yang akan mempengaruhi 
perilaku dengan orang yang perilakunya dipengaruhi.  
Peranan kepemimpinan pada suatu perusahaan berpengaruh terhadap 
tercapainya tujuan dan sasaran perusahaan, khususnya pada PT. Bank 
Sulselbar Cabang Gowa, sebab dengan adanya pelaksanaan kepemimpinan 
yang memadai akan dapat menunjang tercapainya tujuan perusahaan. 
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Dengan pentingnya peranan kepemimpinan pada suatu perusahaan, 
maka salah satu faktor yang berpengaruh adalah yang berkaitan dengan 
kepemimpinan. Oleh karena itu perlu adanya penerapan gaya kepemimpinan. 
Gaya kepemimpinan bagi setiap pimpinan perusahaan perlu memiliki karakter 
dan cara yang berbeda, dimana dengan gaya kepemimpinan yang mapan dan 
sesuai dengan lingkungan perusahaan, akan dapat mempengaruhi kinerja 
karyawan. 
Berikut ini akan disajikan deskripsi jawaban responden mengenai gaya 
kepemimpinan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa yang dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
Tabel 4.6 
Pernyataan Responden Mengenai Variabel Kepemimpinan 
Pertanyaan SS S CS TS STS 
Pimpinan menjelaskan tugas-
tugas setiap karyawan 
3 
(5,0) 
20 
(33,3) 
29 
48,3) 
8 
(13,3) 
- 
Pimpinan memberitahu kepada 
karyawan tentang apa yang 
harus dikerjakan dan cara 
mengerjakan suatu pekerjaan 
13 
(21,7) 
29 
(48,3) 
17 
(28,3) 
1 
(1,7) 
- 
Pimpinan memperhatikan kerja 
sama dari pada kepentingan 
individu 
5 
(8,3) 
25 
(41,7) 
24 
(40,0) 
6 
(10,0) 
- 
Pimpinan mempunyai sifat 
bersahabat 
7 
(11,7) 
33 
(55,0) 
17 
(28,3) 
3 
(5,0) 
- 
Pimpinan memberikan 
kesempatan kepada para 
karyawan untuk menyampaikan 
ide atau gagasan. 
6 
(10,0) 
26 
(43,3) 
25 
(41,7) 
3 
(5,0) 
- 
Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2014 
Berdasarkan tanggapan responden mengenai variabel gaya 
kepemimpinan, maka diketahui bahwa jawaban terbanyak responden           
adalah cukup setuju mengenai gaya kepemimpinan yang dilakukan pada                          
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PT. Bank Sulselbar, dimana penyataan pertama bahwa Pimpinan menjelaskan 
tugas-tugas setiap karyawan, didominasi jawaban terbanyak responden adalah 
sebesar 29 orang atau sebesar 48,3%, pernyataan kedua  mengenai pimpinan 
memberitahu kepada karyawan tentang apa yang harus dikerjakan dan cara 
mengerjakan suatu pekerjaan maka rata-rata jawaban responden memberikan 
jawaban setuju sebesar 29 orang atau sebesar 48,3%, pernyataan ketiga bahwa 
Pimpinan memperhatikan kerja sama dari pada kepentingan individu, maka rata-
rata responden memberikan jawaban setuju sebesar 25 orang atau sebesar 
41,7%, pernyataan keempat bahwa Pimpinan mempunyai sifat bersahabat maka 
rata-rata responden memberiakan jawaban setuju sebesar 33 orang atau 
sebesar 55,0%. Pernyataan kelima bahwa pimpinan memberikan kesempatan 
kepada para karyawan untuk menyampaikan ide atau gagasan, maka rata-rata 
responden memberiakana jawaban setuju sebesar 26 orang atau sebesar              
43,3 %. 
4.3.3 Deskripsi Mengenai kinerja Karyawan 
Kinerja karyawan karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya 
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Penilaian kinerja 
karyawan perlu diperhatikan, sebab dengan adanya penilaian kinerja karyawan 
maka akan dapat diketahui seberapa besar hasil kinerja dari masing-masing 
karyawan dalam menangani setiap pekerjaan pada PT. Bank Sulselbar Cabang 
Gowa. 
Adapun deskripsi jawaban responden mengenai kinerja karyawan dapat 
dilihat pada tabel berikut ini : 
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Tabel 4.7 
Deskripsi Tanggapan Responden Mengenai Kinerja Karyawan 
Pertanyaan SS S CS TS STS 
Kuantitas kerja karyawan ini 
selama ini telah melebihi rata-
rata karyawan lainnya 
8 
(13,3) 
21 
(35,0) 
18 
(30,0) 
13 
(21,7) 
- 
Kualitas kerja karyawan selama 
ini telah melebihi rata-rata 
karyawan lainnya 
9 
15,9) 
24 
(40,0) 
20 
(30,3) 
7 
(11,7) 
- 
Karyawan selalu dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu 
16 
(26,7) 
25 
(41,7) 
14 
(23,3) 
5 
(8,3) 
- 
Kehadiran dan ketepatan waktu 
pegawai 
17 
(28,3) 
29 
(48,3) 
12 
(20,0) 
2 
(3,3) 
- 
Kerjasama karyawan dengan 
sesama rekan kerja dalam 
menangani pekerjaan 
16 
(26,7) 
31 
(51,7) 
13 
(21,7) 
- - 
Sumber : Hasil pengolahan data primer, 2014 
Berdasarkan tabel 4.7 yakni deskripsi responden mengenai kuantitas 
kerja karyawan ini selama ini telah melebihi rata-rata karyawan lainnya maka 
sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yakni sebesar 21 orang 
atau 35,0%, kualitas kerja karyawan selama ini telah melebihi rata-rata karyawan 
lainnya, maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju sebesar 24 orang 
atau sebesar 40,0%, karyawan selalu dapat menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu maka sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yakni 
sebesar 25 orang atau sebesar 41,7%, Kehadiran dan ketepatan waktu pegawai 
maka sebagian besar responden memberikan jawaban setuju yakni 29 orang 
atau sebesar 48,3%, Kerjasama karyawan dengan sesama rekan kerja dalam 
menangani pekerjaan maka rata-rata responden memberikan jawaban setuju 
sebesar 31 orangt atau sebesar 51,7%. 
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4.4  Pengujian Instrumen Penelitian  
Uji instrumen dilakukan terhadap indikator dari masing-masing variabel 
agar dapat diketahui tingkat kevalidan dan keandalan indikator sebagai alat ukur 
variabel. Uji instrumen terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. 
4.4.1 Uji Validitas  
Uji validitas dilakukan untuk mengukur sah atau tidaknya indikator                  
atau kuesioner dari masing-masing variabel. Uji validitas adalah pengujian yang 
menunjukkan sejauh mana stabilitas dan konsistensi dari alat ukur yang                        
digunakan, sehingga memberikan hasil yang relatif konsisten jika pengukuran 
tersebut diulangi di mana dikatakan valid apabila memiliki nilai korelasi > 0,30. 
Hasil uji validitas selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut : 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Validitas 
Variabel 
Kode 
Indikator 
Corrected Item 
R Standar Ket. 
Total Correlation 
Motivasi  X1.1 0,772 0,30 Valid 
 X1.2 0,673 0,30 Valid 
 X1.3 0,754 0,30 Valid 
 X1.4 
X1.5 
0,771 
0,637 
0,30 
0,30 
Valid 
Valid 
Gaya Kepemimpinan X2.1 0,831 0,30 Valid 
 X2.2 
X2.3 
0,761 
0,834 
0,30 
0,30 
Valid 
Valid 
 X2.4 
X2.5 
0,612 
0,789 
0,30 
0,30 
Valid 
Valid 
Kinerja karyawan Y1 0,800 0,30 Valid 
 Y2 0,465 0,30 Valid 
 Y3 0,648 0,30 Valid 
 Y4 0,541 0,30 Valid 
 Y5 0,550 0,30 Valid 
  Sumber : Hasil pengolahan data SPSS 
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Berdasarkan tabel 4.8 yakni hasil pengujian validitas atas kedua variabel 
yakni motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, dengan 15 
item pertanyaan maka semua ítem pertanyaan sudah valid, sebab memiliki nilai 
corrected item total correlation sudah di atas 0,30.  
 
4.4.2 Uji Reliabilitas atas Instrumen Penelitian 
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah indikator atau 
kuesioner yang digunakan dapat dipercaya atau handal sebagai alat ukur                                                 
variabel. Reliabilitas suatu indikator atau kuesioner dapat dilihat dari nilai 
cronbach’s alpha, yaitu apabila nilai cronbach’s alpha lebih besar > 0,60 maka 
indikator atau kuesioner adalah reliabel, sedangkan apabila nilai cronbach’s 
alpha  lebih kecil < 0,60 maka indikator atau kuesioner tidak reliabel. Dari hasil uji 
reliabilitas butir pertanyaan dengan program statistik SPSS versi 20 diperoleh 
dari hasil cronbach alpha yang lebih besar dari 0,60 untuk kedua variabel yaitu : 
motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, maka dapat 
disajikan melalui tabel 4.9 berikut ini : 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Variabel 
Variabel 
Kode 
Indikator 
Cronbach’s  
Alpha if Item 
Deleted 
R Standar Ket. 
 
Motivasi  X1.1 0,847 0,60 Reliabel 
 X1.2 0,868 0,60 Reliabel 
 X1.3 0,849 0,60 Reliabel 
 X1.4 
X1.5 
0,845 
0,877 
0,60 
0,60 
Reliabel 
Reliabel 
Gaya Kepemimpinan X2.1 0,871 0,60 Reliabel 
 X2.2 
X3.3 
0,886 
0,870 
0,60 
0,60 
Reliabel 
Reliabel 
 X4.4 
X5.5 
0,16 
0,881 
0,60 
0,60 
Reliabel 
Reliabel 
Kinerja karyawan Y1 0,69 0,60 Reliabel 
 Y2 0,811 0,60 Reliabel 
 Y3 0,754 0,60 Reliabel 
 Y4 0,787 0,60 Reliabel 
 Y5 0,787 0,60 Reliabel 
  Sumber : Hasil pengolahan data SPSS 
Tabel 4.9 yakni hasil uji reliabilitas butir instrumen penelitian                      
yaitu motivasi instrinsik, motivasi ekstrinsik dan kinerja karyawan dengan 15 item 
pertanyaan maka nampak bahwa semua ítem pertanyaan sudah andal (reliabel) 
sebab memiliki nilai cronbach’s alpha if item  deleted sudah diatas 0,60.  
 
4.4.3 Analisis Regresi Berganda 
Berdasarkan hasil pengujian mengenai uji kualitas data dari setiap 
instrumen penelitian, maka dapat dilakukan pengujian mengenai pengaruh 
motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Dalam melakukan 
pengujian dalam penelitian ini digunakan analisis regresi linear berganda 
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(multiplier regression), mengenai persamaan regresi dengan menggunakan 
SPSS Release 20 maka dapat disajikan pada  tabel 4.10 yakni sebagai berikut : 
Tabel 4.10 
Hasil Olahan Data Regresi Dengan Menggunakan Program SPSS Versi 20 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.206 2.170  2.399 .020 
Motivasi  .454 .127 .418 2.583 .001 
Gaya 
kepemimpinan 
.327 .117 .326 2.797 .007 
Sumber : Hasil pengolahan data SPSS versi 20 
Berdasarkan tabel 4.10 yakni hasil pengolahan data regresi dengan 
menggunakan SPSS versi 20 maka persamaan regresinya dapat diuraikan 
sebagai berikut : 
Y  =  5.206 b0 + 0,454 X1 +  0,327 X2 
Dari hasil persamaan regresi maka dapat diberikan penjelasan bahwa              
b1 = 0,454, hal ini dapat diartikan bahwa antara motivasi  (X1) dengan kinerja 
karyawan memiliki pengaruh yang positif. Dimana semakin tinggi motivasi yang 
diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan akan lebih meningkat. 
Kemudian b2 = 0,327 yang dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan (X2) 
dengan kinerja karyawan berpengaruh positif, dimana semakin tinggi motivasi 
yang diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Sedangkan variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah motivasi, karena motivasi memiliki nilai Beta yang sudah distandardized 
koefisien yang terbesar jika dibandingkan dengan koefisien regresi gaya 
kepemimpinan. 
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Kemudian akan disajikan hasil analisis korelasi berganda yang dapat 
dilihat melalui tabel berikut ini : 
Tabel 4.11 
Hasil Analisis Korelasi Berganda 
Model R Rsquare 
Adjusted Std. Error of 
R Square The Estimate 
1 0,646 0,418 0,397 2.50950 
Sumber : Hasil pengolahan data SPSS versi 20 
 
Berdasarkan tabel XI yakni hasil analisis korelasi berganda maka 
diperoleh angka R sebesar 0,646, hal ini menunjukkan bahwa kedua variabel 
motivasi dan gaya kepemimpinan terdapat hubungan yang erat dan positif 
terhadap kinerja karyawan sebab nilai R positif dan mendekati 1.  
Kemudian nilai R2 (R square) sebesar 0,418 (41,80%), hal ini menunjukkan 
bahwa persentase pengaruh variabel independen motivasi dan gaya 
kepemimpinan) mampu menjelaskan sebesar 41,80% variasi variabel kinerja 
karyawan yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
4.5 Pengujian Hipotesis  
4.5.1. Uji F (Uji simultan) 
Selanjutnya untuk menguji sejauh mana pengaruh keseluruhan variabel 
independen motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dapat 
dilihat dari perbandingan nilai Fhitung dan Ftabel, dimana nilai Fhitung 20,454 > 
Ftabel 3,159, serta memiliki nilai sig 0,000 < 0,05, hal ini berarti bahwa motivasi 
dan gaya kepemimpinan secara serempak berpengaruh secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
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4.5.2. Uji t (Uji parsial) 
Sedangkan untuk menguji sejauhmana pengaruh masing-masing variabel 
yakni motivasi dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, maka 
dilakukan uji t (uji parsial) dengan tingkat kepercayaan 95 %, dengan 
menggunakan formulasi sebagai berikut : 
a. Uji hipotesis untuk variabel X1 
Motivasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa, hal ini dapat dilihat dari nilai 
probability yakni 0,001 yang lebih kecil dari nilai standar 0,05, hal ini berarti 
pada motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.  
b. Uji hipotesis untuk variabel X2 
Gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa, hal ini dapat dilihat dari 
nilai probability dimana diperoleh nilai sign sebesar 0,007 < nilai standar 0,05, 
hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa. 
 
4.6. Pembahasan 
Penelitian ini menguji mengenai pengaruh motivasi dan gaya 
kepemimpinan serta implikasinya terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 
Sulselbar Cabang Gowa, sehingga dapat dibuat pembahasan satu persatu 
variabel sebagai berikut : 
1. Pengaruh motivasi dengan kinerja karyawan  
Motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sebagaimana 
dikemukakan oleh Badeni (2013 : 76) mengemukakan bahwa motivasi                 
adalah salah satu aspek yang sangat penting menentukan perilaku seseorang, 
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termasuk perilaku kerja. Agar seseorang mampu memotivasi seseorang,                       
ia perlu memahami bagaimana proses motivasi itu terbentuk. Motivasi 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini sesuai dengan pendapat yang 
dikemukakan oleh Robbins dalam Edy Sutrisno (2009 : 117)  yang menyatakan 
bahwa motivasi sebagai suatu kerelaan berusaha seoptimal mungkin dalam 
pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh usaha memotivasi  
beberapa kebutuhan karyawan. Sehingga motivasi untuk bekerja ini sangat 
penting bagi tinggi rendahnya kinerja kerja yang dicapai oleh pegawai.               
Melihat dari teori yang dikemukakan oleh Robbins maka upaya-upaya yang 
dilakukan oleh PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa dalam memotivasi kerja 
karyawan adalah dengan memberikan gaji yang memadai, kesempatan untuk 
bekerja sama, memberikan pengakuan dan penghargaan, memiliki kesempatan 
untuk bertindak dan berpikir secara mandiri serta memiliki kesempatan untuk 
melakukan kerja kreatif atau mengembangkan gagasan-gagasan orisinal. 
Dari hasil analisis yang dilakukan menemukan bahwa motivasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh Indi Djastuti (2009) yang meneliti mengenai 
pengaruh gaya kepemimpinan dan motivasi kerja pegawai pada Badan Kesatuan            
Bangsa Politik dan Perlindungan Masyarakat Provinsi Jawa Tengah.             
Hasil analisis menunjukkan bahwa kedua variabel yakni gaya kepemimpinan    
dan motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Melihat dari hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Indi Djastuti maka dapatlah 
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini mendukung hasil penelitian yang                
telah dilakukan oleh Indi Djastuti. 
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2. Pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 
Gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini 
sesuai dengan teori yang dikemukakan oleh Heidjrachman dan Husnan (2004 : 
224) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan adalah sebagai pola tingkah                
laku yang dirancang untuk mengintegrasikan tujuan perusahaan dengan            
tujuan individu untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Oleh karena itu upaya-
upaya yang dilakukan oleh PT. Bank Sulselbar Cabang Gowa berkaitan               
dengan gaya kepemimpinan dalam kaitannya mempengaruhi kinerja karyawan 
adalah dengan menjelaskan tugas-tugas setiap karyawan, pimpinan 
memberitahu kepada karyawan tentang apa yang harus dikerjakan dan cara 
mengerjakan suatu pekerjaan, pimpinan memperhatikan kerja sama dari pada 
kepentingan individu, pimpinan mempunyai sifat bersahabat, serta pimpinan 
memberikan kesempatan kepada para karyawan untuk menyampaikan ide       
atau gagasan. 
Dari hasil analisis yang dilakukan menemukan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Sulselbar 
Cabang Gowa. Penelitian ini sejalan dengan penelitian  yang dilakukan oleh 
Fahmi (2009) yang meneliti mengenai pengaruh gaya kepemimpinan dan 
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada  SPBU Pandanarang di Semarang. 
Hasil penelitian yang dilakukan menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dengan 
motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan 
kinerja pegawai pada Kantor SPBU Pandanarang di Semarang. Lebih lanjut 
menurut M. Wahyuddiun yang meneliti mengenai analisis kepemimpinan dan 
motivasi terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kesatuan Bangsa dan 
Perlindungan Masyarakat di Kabupaten Wonogiri. Hasil penelitian keduanya 
terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan dan motivasi kerja 
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terhadap kinerja pegawai, sedangkan hasil penelitian yang dilakukan oleh 
peneliti, menunjukkan bahwa kepemimpinan dan motivasi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai, alasannya karena secara statistik dengan model regresi yang 
diteliti dapat dikatakan berpengaruh secara signifikan, sehingga dapat 
disimpulkan bahwa hasil penelitian ini mendukung penelitian yang telah 
dilakukan oleh Fahmi dan M. Wahyuddin. 
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BAB V 
PENUTUP  
 
5.1 Kesimpulan 
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah dikemukakan 
sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan dari hasil analisis yaitu 
sebagai berikut : 
1. Berdasarkan hasil persamaan regresi maka dapat diberikan penjelasan 
bahwa b1 = 0,454, hal ini dapat diartikan bahwa antara motivasi  (X1) dengan 
kinerja karyawan memiliki pengaruh yang positif. Dimana semakin tinggi 
motivasi yang diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan akan lebih 
meningkat. Kemudian b2 = 0,327 yang dapat diartikan bahwa gaya 
kepemimpinan (X2) dengan kinerja karyawan berpengaruh positif, dimana 
semakin tinggi motivasi yang diberikan kepada karyawan maka kinerja 
karyawan akan meningkat. 
2. Dari hasil pengujian regresi maka diketahui bahwa bvariabel yang paling 
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah motivasi kerja, hal ini 
disebabkan karena memiliki nilai probabilitas yang terkecil jika dibandingkan 
dengan variabel gaya kepemimpinan, dimana semakin kecil nilai probabilitas 
maka pengaruhnya semakin besar terhadap kinerja karyawan 
 
5.2 Saran-saran 
Dari hasil kesimpulan yang telah dikemukakan, maka adapun saran-                      
saran yang dapat diberikan sehubungan dengan hasil kesimpulan tersebut 
adalah sebagai berikut : 
1. Mengingat bahwa variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan adalah motivasi kerja, maka disarankan agar perusahaan perlu 
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menerapakan motivasi intrinsik dan ekstrinsik yakni pendorong dari dalam dan 
dari luar diri karyawan sehingga dapat lebih meningkatkan kinerja karyawan. 
2. Disarankan untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan maka perlunya 
pimpinan menerapakan gaya direktif, partisipatif, dan normatif dalam 
menjalankan aktivitas sehari-hari.  
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